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"PROPUESTA DE MEJORAMIENTO CURRICULAR PARA LA 
CAPACITACIÓN OPERATIVA DEL PERSONAL DE LA POLICÍA NACIONAL 
EN LOS CURSOS DE FORMACIÓN DEL GRUPO DE INTERVENCIÓN Y 
RESCATE - GIR” 
En la Policía Nacional, la seguridad preventiva y proactiva prestado a la sociedad 
ecuatoriana, se encuentra sometido a niveles rigurosos de exigencia social en cuanto a su 
efectividad y calidad de control para resguardar el orden público y seguridad ciudadana.  
Para este fin, es necesario superar una serie de deficiencias institucionales en cuanto al 
curriculum de formación aplicado a los miembros policiales, el cual actualmente vulnera su 
funcionamiento integral y su eficiencia, por lo que su superación constituye una condición 
indispensable para modernizar el sistema pedagógico empleado en su preparación 
profesional, corrigiendo la existencia de una deficiente capacitación táctica-operativa del 
talento humano policial en pos de sobrellevar diferentes circunstancias, tales como; el 
desarrollo consuetudinario y limitado de labores pedagógicas tradicionales, la falta de 
entrenamiento táctico en el desarrollo de las operaciones policiales, vulnerabilidad de 
normas de seguridad personal y exceso de confianza, la falta de una malla curricular 
adecuada en el campo táctico-operativo, para el eficiente desarrollo de las funciones 
policiales, etc. 
Al respecto, en la Policía Nacional, el Grupo de Intervención y Rescate - GIR, se ha 
constituido en una unidad policial, altamente especializada y capacitada en operaciones 
tácticas de alto riesgo, para lo cual sus integrantes han alcanzado un alto grado de 
profesionalismo, moral y calidad humana, para el cabal cumplimiento de su misión. En este 
sentido, es necesario desarrollar una propuesta de mejoramiento curricular para la 
capacitación táctica- operativa del personal de la Policía Nacional, en los cursos de 
formación del Grupo de Intervención y Rescate GIR, el cual busca dar apoyo y respuesta 
inmediata a los requerimientos tácticos-operativos de las unidades policiales. 
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“PROPOSAL FOR CURRICULAR IMPROVEMENT FOR OPERATIVE STAFF 
TRAINING NATIONAL POLICE IN THE INTERVENTION AND RESCUE 
GROUP TRAINING COURSES – GIR” 
In the National Police, preventive and proactive security provided to the Ecuadorian 
society, is subjected to rigorous levels of social requirement for effectiveness and quality 
control to safeguard public order and safety. For this purpose, is necessary to overcome a 
series of institutional deficiencies regarding training curriculum applied to police members, 
which currently violates their overall functioning and efficiency, so its improvement is an 
essential condition to modernize the educational system used in their professional 
preparation, correcting the existence of poor tactical-operational training of police human 
resources in order to cope with different circumstances; such as, limited development of 
customary and traditional pedagogical work, the lack of training in developing tactical 
police operations, vulnerability of personal safety standards and overconfidence, the lack of 
a suitable curriculum in the tactical-operational field, for the efficient development of 
police functions. 
 
In this regard, the National Police, the Intervention and Rescue Group – GIR, has become a 
police unit, highly specialized and trained in high-risk tactical operations, for which its 
members have achieved a high degree of professionalism, moral and human quality, for the 
proper performance of their duties. In this sense, it is necessary to develop a proposal for 
improving curricula for training tactical-operational staff of the National Police, in the 
Intervention and Rescue Group GIR training courses, which seeks to support and 
immediate response to the tactical-operational requirements of police units. 
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En la actualidad el repunte del crimen organizado ha generado la pérdida de la vida 
de algunos miembros policiales, por lo que es necesario capacitar al talento humano 
policial en procedimientos operativos para disminuir el número de incidentes 
producidos por la falta de adopción de medidas de seguridad en el desarrollo de los 
diferentes procedimientos policiales, para lo cual es indispensable utilizar una malla 
curricular acorde a cubrir estas competencias; así como, técnicas pedagógica efectivas 
en los procesos de enseñanza y aprendizaje durante el desarrollo de los procesos de 
formación académica y práctica relacionados. 
 
En este sentido, los lineamientos básicos de la capacitación operativa de los 
miembros policiales en el Grupo de Intervención y Rescate, deben obedecer a 
acciones de modernización del sistema curricular de formación, dentro de los cuales  
deberían ser impulsadas la racionalización general de la estructura de personal y 
operativa del sistema policial, lo que requiere de la elaboración de un plan de 
capacitación eficiente, en cuyo marco se formule un esquema general en pos de 
alcanzar un alto nivel de efectividad procedimental policial. 
 
La capacitación del personal policial en cuestión operativa; requiere de la elaboración 
de una malla curricular adecuada y de la puesta en funcionamiento de un programa 
efectivo de entrenamiento, para lo cual se necesita de un adecuado sistema de 
capacitación preventiva asentado en la recolección, sistematización y análisis de la 
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información técnica disponible, para propender a ofrecer una asistencia operacional 
























CAPÍTULO  I 
ÁMBITO GENERAL DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Planteamiento del problema 
 
Actualmente no se ha definido ninguna malla curricular que se destine en las 
diferentes unidades policiales a la capacitación policial permanente en la práctica del 
manejo de armas de fuego, tornando esta actividad en esporádica e inusual, razón por 
la cual no se han desarrollado programas de entrenamiento constante del personal 
policial en operaciones tácticas, lo cual ha conllevado la pérdida de valiosas vidas por 
la falta de la adopción de normas básicas de seguridad en el desarrollo de los 
procedimientos y operaciones policiales.  
 
1.2 Ubicación del contexto socio-cultural 
 
En la sociedad ecuatoriana, un alto nivel de capacitación y una actitud comprometida 
en la prestación del servicio policial, son condiciones indispensables para que la 
Policía Nacional del Ecuador, cumpla correctamente con sus funciones. Es necesario 
que ambos presupuestos se mantengan permanentemente integrados a fin de que la 
actividad sea orientada por los mejores criterios y, por supuesto, para que la práctica 
no se divorcie de lo que debe ser el mejor desempeño policial en cada situación. 
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La capacitación que se debe brindar al talento humano policial, tiene que ser 
permanente, introduciéndolos en el uso de herramientas tecnológicas y aprovechando 
el conocimiento último acerca de las modalidades delictivas que se presentan en 
nuestro medio, a fin de precautelar su integridad física, el respeto de los derechos 
humanos y la inteligencia para resolver los problemas que se presenten en el campo 
operativo policial. 
Un agente policial debe orientar su conducta tanto en función de las normas legales 
como por criterios profesionales, ambos resultantes de un proceso de formación que 
debe ser estricta y regularmente renovado y verificado. De esta manera, se podrá 
reducir el nivel de errores procedimentales, de conductas negligentes y de reacciones 
irracionales, sin dejar de considerar que un mal desempeño policial es una fuente de 
riesgos para la integridad física del mismo agente y, obviamente, para los ciudadanos. 
 
1.3 Situación actual del problema 
 
El repunte de los niveles de conflictividad delictiva y violencia social en la sociedad 
ecuatoriana, se agrava ante la posibilidad de no aplicar un proceso óptimo de 
capacitación a las fuerzas policiales, como agentes encargados de mantener el orden 
público y la seguridad ciudadana. En este sentido, los sistemas de capacitación 
ayudan a acelerar procesos de eficiencia y control efectivamente; por lo tanto, las 
organizaciones que los implantan logran ventajas competitivas al adoptarlos en el 
cumplimiento de sus funciones. 
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La capacitación es: “Un proceso que lleva a la mejora continua y con esto a implantar 
nuevas formas de trabajo”, mayor información se encuentra en [15], como en este 
caso un sistema que será planificado apuntando al entrenamiento policial, viene a 
agilizar los procesos y llevar a la institución policial a generar un valor agregado y 
contribuir a la mejora continua del servicio policial, por medio de la implantación de 
sistemas de seguridad y capacitación. 
Por lo tanto, en el ámbito de la formación policial, dentro de los diferentes procesos 
de capacitación, se evidencia la necesidad de considerar la renovación y aplicación de 
nuevos métodos pedagógicos y curriculares, con el fin de proporcionar a los 
miembros policiales, las habilidades que necesitan para realizar efectivamente su 
labor. 
 
1.4 Delimitación del problema 
 
En los diferentes procesos de formación policial, un factor de gran importancia es que 
no se debe considerar al proceso de capacitación, como un hecho que se da una sola 
vez para cumplir con un requisito. La mejor forma de capacitación es la que se 
obtiene de un proceso continuo, siempre buscando conocimientos y habilidades 




Lamentablemente en la formación policial, no se ha considerado un sistema continuo 
y permanente de preparación, para poder implantar un sistema de capacitación 









La operación de sistemas de capacitación continua en la institución policial, debe 
dirigirse a que los miembros policiales, utilicen los conocimientos adquiridos y los 
pongan en práctica, propiciando un servicio de calidad ante la comunidad; bajo la 
adopción de las suficientes medidas de seguridad y profesionalismo para cumplir con 
los objetivos institucionales. 
Es importante, por lo tanto, reconocer que la capacitación del talento humano de la 
Policía Nacional del Ecuador, se dirige a consolidar su estructura organizacional a 
través de procesos de capacitación efectivos, los cuales busquen involucrar la 
potencialización colectiva a través de las capacidades individuales de cada uno de sus 
miembros para un mejor desempeño laboral.  
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Para esto, será necesario que se adopte una cultura de capacitación, fortalecida por 
medio de unidades policiales especializadas en el campo operativo, como es el caso 
del Grupo de Intervención y Rescate GIR. 
 
1.5   Formulación del problema 
 
Por lo tanto, es importante plantearse las siguientes interrogantes:  
 
• ¿Cómo implementar una propuesta estratégica para mejorar la capacitación 
operativa del personal de la Policía Nacional en el Grupo de Intervención y 
Rescate GIR de la Policía Nacional? 
• ¿Cómo definir la malla curricular a aplicarse en el proceso de capacitación a los 
miembros policiales? 
• ¿Qué incidencia tiene la capacitación operativa en el desarrollo de las 
operaciones y procedimientos policiales? 
• ¿De qué forma se puede dar apoyo y respuesta inmediata a los requerimientos 
tácticos-operativos de las unidades de inteligencia y servicios policiales? 
1.6   Objetivos de la investigación 
1.6.1  Objetivo general 
Desarrollar una propuesta de mejoramiento curricular para la capacitación operativa 
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del personal de la Policía Nacional, en los cursos de formación del Grupo de 
Intervención y Rescate GIR, en pos de impulsar un sistema pedagógico en apoyo y 
respuesta inmediata a los requerimientos tácticos-operativos de las unidades de 
inteligencia y servicios policiales. 
 
1.6.2 Objetivos específicos 
 
 Diagnosticar los procesos curriculares existentes en el Grupo de Intervención y 
Rescate GIR para su estandarización en las diferentes unidades policiales. 
 Planificar una malla curricular adecuada para la capacitación operativa de los 
miembros policiales. 
 Implementar un nuevo sistema curricular destinado al apoyo y respuesta 
inmediata a los requerimientos operativos de las unidades y servicios policiales. 
 
1.7  Justificación e importancia 
 
La reestructuración del sistema curricular de capacitación en actividades pedagógicas 
tácticos-operativos aplicadas al recurso humano policial por parte del Grupo de 
Intervención y Rescate GIR, conlleva implícita una trascendental importancia 
académica al establecer una malla curricular óptima; así como, al implementar los 
instrumentos pedagógicos necesarios para alcanzar la efectividad en la impartición y 
aplicación de los conocimientos a adquirirse por parte de los miembros policiales. 
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Las personas que se motivan y desean ser mejores a través del proceso de 
capacitación requieren de una herramienta que los apoye a lograr su nueva actitud en 
la organización con procedimientos rápidos y fáciles.  
Para todos los que se involucran en la elaboración de un servicio, desde los 
directivos, hasta el último subordinado haciendo que el proceso de prestación del 
servicio sea efectivo desde su diseño, hasta la distribución, entrega y satisfacción de 
la comunidad, generando procedimientos rápidos y fáciles, lo cual se lo logrará con la 
implantación de sistemas de capacitación, el mismo que le indica a cada integrante de 
la organización lo que tiene que hacer y cómo hacerlo. 
En este sentido, un sistema que se encargue de unir esfuerzo y misión de cada 
departamento y que logre los objetivos de propuestas de productividad y calidad total, 
usando herramientas que cada día irán mejorando y exigiendo más a quienes 
dependan de estos sistemas, ver [10]. 
Por lo tanto, la capacitación recibida en el Grupo de Intervención y Rescate de la 
Policía Nacional, permitirá aumentar la efectividad de cada miembro policial al 
adoptar las debidas normas de seguridad e incrementar la eficiencia en el desarrollo 
de los diferentes procedimientos policiales, lo cual permitirá disminuir radicalmente 
el fenómeno de las bajas sufridas por pérdida de vidas valiosas de los miembros 
policiales en el cumplimiento de su labor. 
Al existir varios problemas o necesidades específicas que la organización quiera 
resolver apoyándose en la capacitación, hay que tomar en cuenta que la idea principal 
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de cualquier empresa independientemente para capacitar es generar el cambio y este 
cambio por lo tanto lleva a una modificación operativa. 
El Distrito Metropolitano de Quito cuenta con 5000 policías para su seguridad, los 
mismos que se encuentran repartidos en diferentes servicios como son:  
- Servicio Urbano 
- Servicio de Tránsito 
- Policía Judicial 
- Antinarcóticos 
- Inteligencia Policial 
- Grupos especiales: GOE, GIR 
Cada servicio cuenta en sus filas con policías profesionales en su área que cumplen 
una tarea específica y diferente la una de la otra, ver [12], tal es el caso: 
- El Servicio Urbano es una modalidad de servicio de la Policía Nacional, cuya 
finalidad es construir una cultura de convivencia pacífica y de seguridad 
ciudadana, en el barrio, mediante acciones de carácter preventivo, proactivo y 
educativo; con la finalidad de fomentar la participación solidaria cívica y 
patriótica de las autoridades, organizaciones sociales y la comunidad,    
- El Servicio de Tránsito que es un organismo especializado de la Policía 
Nacional, encargada de la planificación y ejecución de las actividades de control 
del tránsito y la seguridad vial. 
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- La Policía Judicial, que se encarga de realizar una investigación técnico-judicial 
y científica de los delitos, en estricto cumplimiento a la Constitución, Leyes y 
Reglamentos; bajo la dirección de la Fiscalía General del Estado; que garanticen 
la resolución de casos, evitando la impunidad y  respetando los Derechos 
Humanos. 
- La Dirección General de Inteligencia, la misma que disemina e intercambia  
permanentemente y en forma oportuna la información a nivel Institucional e 
ínter-institucional, Presidencia de la República, Ministerio de Defensa, 
Ministerio del Interior, SENAIN, comunidades de inteligencia a nivel nacional e 
internacional y con los países que existen acuerdos o relaciones sobre estos 
temas. 
- El servicio de Antinarcóticos, entidad que combate el problema de las drogas 
ilícitas y sus actividades conexas, fomentando en la sociedad la prevención al uso 
indebido de drogas, bajo el apego a las leyes y reglamentos vigente. 
- Y los grupos especiales como el GOE y el GIR, los cuales son unidades de élite 
táctica de la Policía Nacional, de lucha antidelincuencial organizada, que de 
manera permanente se capacita, dentro y fuera del país, para brindar un mejor 
servicio a la comunidad. 
La violencia protagonizada por personas que infringen la ley en diferentes 
modalidades, la misma que se caracteriza por estar cada vez más especializada, más 
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tecnificada y más violenta y agresiva que no solo roba sino que asesina a sangre fría, 
haciendo que la carrera policial sea más exigente en sus diferentes servicios. 
Se requiere de personal policial preparados en diversos campos y aspectos: técnico; 
tácticos y humanos; puesto que, las situaciones cotidianas a las que se enfrenta así lo 
demandan. La técnica y táctica que cobijan los procedimientos de cada funcionario 
policial, se deben enmarcar en primer lugar en el respeto por el prójimo, pero a su 
vez, y de una manera muy necesaria, en el conocimiento de su herramienta de trabajo, 
que a más de constituirse un medio de disuasión, corresponde al factor que brinda 
seguridad a su humanidad y la de terceros. 
En este caso son los grupos especiales GOE y GIR las únicas unidades policiales que 
se encuentran capacitados al cien por ciento tanto en materia de servicio a la 
comunidad como en procedimientos policiales con armas. 
Frente a esta realidad es necesario que los miembros policiales de los demás servicios 
también cuenten de forma permanente con capacitaciones en el conocimiento de 
armas y tiro policial, ya que es en este ambiente en el que el miembro policial se 
desenvuelve.  
A pesar de que el uso del arma de fuego es el último recurso utilizado por el policía, 
éste debe estar familiarizado con su herramienta de trabajo, tanto para utilizarla, 
como para darle mantenimiento y cuidar de ella. De igual manera han existido casos 
en los que un mal uso del arma de dotación policial, han ocasionado graves o fatales 
daños a terceras personas. 
Con esta capacitación se pretende el desarrollo de habilidades y destrezas de todos los 
cursantes; preparando al miembro policial de tal manera que pueda desenvolverse 
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correctamente en sus actuaciones, así como en el manejo de una adecuada 
terminología que hace denotar el grado de preparación y conocimiento del policía. 
Además se logrará elevar en un alto nivel el conocimiento táctico policial, mejorando 
el rendimiento laboral, desarrollando procedimientos policiales con el uso del arma 
de fuego para la prevención, persecución, captura y traslado de infractores de la ley 
en cualquier tiempo y terreno. 
1.8    Formulación de hipótesis 
El desarrollo de una propuesta de mejoramiento curricular para la capacitación 
operativa del personal de la Policía Nacional, en los cursos de formación del Grupo 
de Intervención y Rescate GIR, coadyuva a impulsar un sistema pedagógico en apoyo 
y respuesta inmediata a los requerimientos tácticos-operativos de las unidades de 
inteligencia y servicios policiales. 
1.9      Variables 
1.9.1 Variables dependientes 
 Mejoramiento curricular  
 Pedagogía táctica - operativa 
1.9.2 Variables independientes 
 
 Formación policial 































2.1   La administración del talento humano 
 
Para ubicar el papel de la administración del talento humano es necesario empezar a 
revisar algunos conceptos. Así pues, precisa traer a la memoria el concepto de 
administración general, como: "La disciplina que persigue la satisfacción de objetivos 
organizacionales contando para ello con una estructura y a través del esfuerzo 
humano coordinado", ver [9]. 
Como fácilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el 
funcionamiento de cualquier organización; si el elemento humano está dispuesto a 
proporcionar su esfuerzo, la organización marchará; en caso contrario, se detendrá.  
De aquí se deduce que toda organización debe prestar primordial atención al talento 
humano. 
En la práctica, la administración se efectúa a través del proceso administrativo: 
planear, ejecutar y controlar. La organización, para lograr sus objetivos requiere de 
una serie de recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le 
permitirán o le facilitarán alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos, ver 




• Recursos materiales: Aquí quedan comprendidos el dinero, las instalaciones 
físicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc. 
• Recursos técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos, 
organigramas, instructivos, etc. 
• Talento humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan 
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas 
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivación, intereses 
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc. 
No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están insatisfechos con su 
empleo o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso se 
ha convertido en una preocupación para muchos gerentes; lo cual es un contexto, muy 
similar al que ocurre en la Policía Nacional, en razón de que muchos miembros 
policiales no se encuentran bajo condiciones ideales de trabajo, ya sea en razón de la 
jurisdicción en la que laboran, lejanía del núcleo familiar, diferente especialización, 
etc.; lo cual ha constituido uno de los principales intereses del Alto Mando 
Institucional en ser solucionados con estrategias institucionales para la asignación de 
pases o traslados; como por ejemplo, la regionalización jurisdiccional. 
Tomando en consideración los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos 
problemas se volverán más importantes con el paso del tiempo. Todos los gerentes al 
igual que el Alto Mando Institucional de la Policía Nacional de ser el caso, deben 
actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de administración de 
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personal para mejorar la productividad y el desempeño en el trabajo; al respecto  
¿Pueden las técnicas de administración del talento humano impactar realmente en los 
resultados de una institución?. La respuesta es un si definitivamente. 
En el caso de una organización, la productividad es el problema al que se enfrenta y 
el personal es una parte decisiva de la solución. Las técnicas de la administración de 
personal, aplicadas tanto por los departamentos de administración de personal como 
por los gerentes de línea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el 
desempeño. 
Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos 
necesarios para la organización, los empleados, el talento humano, tienen una 
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa 
creativa en cualquier organización. La gente se encarga de diseñar y producir los 
bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los 
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organización. 
Sin gente eficiente es imposible que una organización logre sus objetivos, más 
detalles se encontrará en [14]. 
El trabajo del director de talento humano es influir en esta relación entre una 
organización y sus empleados. "La dirección del talento humano es una serie de 
decisiones acerca de la relación de los empleados que influye en la eficacia de éstos y 
de las organizaciones", ver [9]. 
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En la actualidad los miembros policiales tienen expectativas diferentes acerca del 
trabajo que están desempeñando. Es así que el deseo de servicio a la comunidad que 
poseen no siempre deben ser llevadas a cabo de una misma manera, ya que todos 
poseen cualidades y actitudes diferentes para cada servicio que brinda la policía, por 
lo que es necesario evaluar a cada miembro policial y de esta manera determinar el 
área de servicio en el que se puede desenvolver sin mayor problema.  
Las acciones de las personas siempre están basadas en sus suposiciones básicas; esto 
es particularmente cierto en relación con la administración de personal. Las 
suposiciones básicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les puede tener 
confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser creativas, por qué actúan como lo 
hacen y la forma en que deben ser tratadas, comprenden una filosofía propia de la 
administración de personal. Todas las decisiones sobre el personal que se tomen,  la 
gente que se contrate, la capacitación que se les ofrece, las prestaciones que se le 
proporcionen,  reflejan esta filosofía básica, más detalles se encontrará en [11]. 
La filosofía que se tenga sobre la administración del personal estará influida también 
por las suposiciones básicas que se hagan sobre las personas. Por ejemplo, Douglas 
McGregor distingue entre dos conjuntos de suposiciones que clasificó como Teoría X 
y Teoría Y. Afirma que las suposiciones de la Teoría X, ver [9], sostienen que: 
 




• Debido a esta característica humana de rechazo al trabajo, la mayoría de las 
personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos a 
fin de lograr que realicen un esfuerzo adecuado.  
• El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar responsabilidades.  
En el otro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de 
suposiciones de la Teoría Y, ver [9], las cuales sostienen que: 
• El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.  
• El control externo y la amenaza de castigos no son los únicos medios para lograr 
que se realice un esfuerzo hacia los objetivos de la organización.  
• Los empleados estarán más motivados al satisfacer sus necesidades de orden 
superior en cuanto al logro, estima y autorrealización.  
• El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a aceptar 
sino también a buscar responsabilidades.  
• La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginación, ingenio y 
creatividad en la solución de problemas organizacionales están continuamente 
distribuidas en la población y no al contrario.  
Rensis Likert afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan a sí mismas en dos 
tipos o sistemas básicos de organizaciones a las que califica como Sistema I y 
Sistema IV. En las organizaciones de Sistema I, ver [8] señala: 
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• La gerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados.  
• El grueso de las decisiones y la fijación de metas de la organización se realiza en 
la cúpula.  
• Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y castigos.  
• El control está muy concentrado en la alta dirección.  
En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organización basada en 
suposiciones del tipo de la Teoría Y.  
En las organizaciones del Sistema IV, ver [8], señala: 
 
• La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados.  
• La toma de decisiones está generalmente dispersa y descentralizada.  
• Los trabajadores se sienten motivados por su participación e influencia en la 
toma de decisiones.  
• Hay una amplia y amistosa interacción entre superiores y subordinados.  
• La responsabilidad para el control está muy difundida y los niveles más bajos 
tienen una participación importante.  
 
2.2 Generalidades de la capacitación 
 
Es necesario establecer fundamentos pedagógicos necesarios para la elaboración de 
propuestas de capacitación al talento humano, aplicables a cualquier tipo de 
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instituciones. El análisis propositivo parte de las concepciones teóricas, las cuales 
incorporan elementos fundamentales que deben ser incorporados en la propuesta 
como son los fines de la educación, la concepción de capacitación y formación, la 
importancia que tiene la incorporación de las estrategias capacitación en el contexto 
global de la propuesta, la formulación de la filosofía educativa y el norte que ésta 
marca dentro de la institución, los niveles educativos que permiten establecer la 
estructuración del diseño curricular y cuál es la importancia de este dentro de la 
normativa de una organización. 
 
La sistematización de la propuesta educativa de capacitación en una organización, 
debe partir de un plan de estudios como eje rector del quehacer educativo: “La 
dimensión de la planificación como un elemento que permite minimizar los 
problemas y maximizar los resultados, el diagnóstico como medio de información 
que determina identificar las necesidades y potencialidades, priorizando los 
requerimientos sociales, incorporando igualmente el análisis de la naturaleza del 
problema”, ver [4]. 
 
La capacitación debe presentar, ciertos elementos como el procesual que es un 
proceso a lo largo de la vida. Este proceso educativo procura el máximo desarrollo 
físico, psíquico (intelectual, emocional, afectivo) y social de la persona, igualmente 





La propia dirección para conseguir el máximo desarrollo de la personalidad, así como 
la capacidad y realidad de incorporarse con las mayores garantías y la mejor 
cooperación a la vida adulta comunitaria. Igualmente, el proceso educativo debe 
facilitar la capacidad de toma de decisiones de una manera consciente y responsable, 
por esta razón, “la capacitación no sólo debe procurar la mejora de la persona 
educada, sino también la de todo su entorno natural y social”, ver [4]. 
 
Se debe tomar en cuenta los fines y propósitos que se persigue dentro de todo 
proyecto educativo de capacitación, los mismos que deben estar anegados dentro de 
una propuesta educativa, siendo parte de la planificación de una organización, la 
misma que facilita al personal el aprendizaje de las aptitudes relacionadas con su 
trabajo. Las aptitudes incluyen: “El conocimiento, las habilidades y los 
comportamientos necesarios para un desempeño exitoso del trabajo”, ver [4]. 
 
Esta definición se ha ampliado para incluir la creatividad y el compartir los 
conocimientos. La meta de la capacitación es que los capacitados dominen el 
conocimiento, las habilidades y los comportamientos presentados en el programa o la 
sesión de capacitación y que los apliquen en el trabajo diario.  
 
El concepto de formación está ligado a un proceso de interpretación que permite 
comprender la realidad, desarrollarse como persona, comprender por sí mismo y 
transformar la información, ver [4]. Es el aprendizaje de las habilidades necesarias 
para un determinado trabajo, es decir, saber cómo se hace. 
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La formación engloba el entrenamiento, la capacitación y el desarrollo. Según el 
diccionario pedagógico de Ander Egg, dice que este término hace referencia a la 
adquisición de conocimientos, actitudes, habilidades y conductas asociadas al ámbito 
profesional (preparación para un tipo particular de actividad) o para el conocimiento 
de ciertas disciplinas, ver [4]. 
 
La capacitación debe estar permanentemente dentro del esquema de manejo de una 
institución, no tiene que ser vista como una actividad ocasional o esporádica. Debe 
vincular a todo el personal en un momento u otro para crear una organización que 
aprenda. 
 
El cambio planificado constituye el componente básico del ciclo de capacitación; y el 
mismo consiste en una fase de valoración, el diseño de la intervención, la ejecución 
de la intervención y la evaluación de los resultados.  
 
2.3 Definición de capacitación 
 
De acuerdo a la vida actual del mundo empresarial el término capacitación está 
cambiando la forma de trabajo de las empresas e instituciones públicas. Los sistemas 
de capacitación ayudan a acelerar procesos de eficiencia y control efectivamente; por 
lo tanto, las organizaciones que los implantan logran ventajas competitivas al 
adoptarlos en el cumplimiento de sus funciones. 
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Morín define la capacitación: “ Como la acción educativa de corta duración, dirigida 
a brindar al participante sin distinción de edad o género con habilidades previas 
obtenidas de una formación básica o adiestramiento empírico, la posibilidad de 
completar, actualizar, especializar, perfeccionar o reconvertir sus conocimientos y 
destrezas, a través de la práctica intensiva y la complementación teórica, orientados 
hacia las necesidades ocupacionales y profesionales de los sectores económicos y 
sociales”, mayor información se encuentra en [4]. 
La capacitación se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las personas 
dentro de una institución las habilidades que necesitan para realizar su trabajo, esta 
abarca desde pequeños cursos sobre terminología hasta cursos que le permitan al 
usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya sea teórico o a base de 
prácticas o mejor aún, combinando los dos.  
La capacitación es: “Un proceso que lleva a la mejora continua y con esto a implantar 
nuevas formas de trabajo”, ver [15], como en este caso un sistema que será 
planificado apuntando al entrenamiento policial, viene a agilizar los procesos y llevar 
a la institución policial a generar un valor agregado y contribuir a la mejora continua 
del servicio policial, por medio de la implantación de sistemas de seguridad y 
capacitación. 
Al existir varios problemas o necesidades específicas que la institución quiera 
resolver apoyándose en la capacitación, hay que tomar en cuenta que la idea principal 
de cualquier organización independientemente para capacitar es generar el cambio y 
este cambio por lo tanto lleva a una modificación operativa. 
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2.3.1   Objetivos de la capacitación 
 
• “Proporcionar a la empresa recursos humanos altamente calificados en términos 
de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempeño de su trabajo.  
• Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor 
competitividad y conocimientos apropiados.  
• Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleados en el desempeño de sus 
puestos tanto actuales como futuros.  
• Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente actualizados frente a 
los cambios científicos y tecnológicos que se generen proporcionándoles 
información sobre la aplicación de nueva tecnología. 
• Lograr cambios en su comportamiento con el propósito de mejorar las relaciones 
interpersonales entre todos los miembros de la empresa”, más detalles se 
encontrará en [15]. 
2.3.2   La capacitación continua 
Un factor de gran importancia es que la institución no debe considerar al proceso de 
capacitación, como un hecho que se da una sola vez para cumplir con un requisito. La 
mejor forma de capacitación es la que se obtiene de un proceso continuo, siempre 
buscando conocimientos y habilidades para estar al día con los cambios repentinos 
que suceden en el mundo de constante competencia en los negocios. 
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La capacitación continua significa que los miembros policiales se deben encontrar 
preparados para avanzar, hacia mejores oportunidades ya sea dentro o fuera del 
ámbito policial. Este proceso se compone de cinco pasos, ver [15], que son: 
 Analizar las necesidades: Identifica habilidades y necesidades de los 
conocimientos y desempeño que poseen los miembros policiales.  
 Diseñar la forma de enseñanza: Aquí se elabora el contenido del programa 
folletos, libros, actividades, etc.  
 Validación: Aquí se eliminan los defectos del programa y solo se presenta a unos 
cuantos pero que sean representativos.  
 Aplicación: Aquí se aplica el programa de capacitación  
 Evaluación: Se determina el éxito o fracaso del programa  
 
2.3.3  Operación de sistemas de capacitación 
 
Consiste en que el usuario utilice los conocimientos adquiridos y los ponga en 
práctica, propiciando un  ambiente real de trabajo es decir que trabaje con un sistema 
de seguridad y profesionalismo para cumplir con los objetivos deseados al momento 
de definirlo, cada día, a donde se dirija a realizar cualquier trámite etc. 
 
Es importante reconocer que en el futuro no muy lejano muchas organizaciones 
tendrán que basar su estructura competitiva a través de procesos de capacitación de su 
talento humano, los cuales buscan involucrar la potencialización colectiva a través de 
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las capacidades individuales de cada uno de sus miembros para un mejor desempeño 
del trabajo.  
 
Para esto, será necesario que se adopte una cultura de capacitación en los diferentes 
niveles de las organizaciones, con el fin de encaminar los objetivos estratégicos hacia 
procesos de generación de efectividad laboral, detalles sobre este tema se encuentra 
en [15].  
 
2.4 La capacitación táctico-operativa 
 
Toda capacitación táctica-operativa, constituye un proceso sistemático de 
reforzamiento técnico de conocimientos y procedimientos especializados en un área 
profesional determinada, por lo que es necesario para su implementación establecer 
las estrategias sobre las cuales basará su fundamento pedagógico. 
 
“La estrategia educativa es la acción humana orientada a una meta intencional, 
consciente y de conducta controlada, con la cual se relacionan conceptos referentes a 
planes, tácticas y reglas dentro del campo educativo; es decir, teniendo en vista la 
meta, se debe determinar cómo actúa el docente y de qué manera controla las 





Para la formulación de estrategias de capacitación táctica-operativa, hay que usar 
hipótesis. “No existen leyes del aprendizaje o del comportamiento humano que 
puedan producir exactamente lo que los alumnos aprenden o cómo aprenden, como 
resultado de una enseñanza determinada”, ver [4]. 
 
Partiendo de la información que se dispone, se formula la hipótesis de cómo se 
organiza a los profesionales para que participen en determinadas actividades de 
capacitación, en esta secuencia, utilizando los materiales escogidos, es de esperar, que 
logren los objetivos en la forma planeada. Al respecto, se establece que los procesos 
de estatización del entorno natural y social, exigen docentes con una gran 
sensibilización hacia lo creativo, lo lúdico, a la valoración de las cosas sencillas de la 
vida que son el punto de partida del desarrollo psico-afectivo y cognitivo, 
coadyuvando a la construcción de valores éticos y el conocimiento e interpretación de 
sus realidades. 
 
Aprender haciendo, destaca el valor de la función positiva de la afectividad en el 
proceso del conocimiento y en la consolidación de la memoria de cada uno de los 
sentidos, dado que las imágenes construidas y desarrolladas por cada uno de los 
sentidos no se dan en forma aislada o independiente, sino en una interrelación 
profunda entre el hacer, conocer, aprender y disfrutar. Este planteamiento pedagógico 
del aprender haciendo conlleva el desarrollo de estrategias de confrontación de los 




La construcción del conocimiento a partir de saberes y experiencias de los docentes, 
exigen el respeto de las individualidades y favorece la colectivización de prácticas y 
experiencias antes desconocidas o subvaloradas por la verticalidad en las relaciones 
de capacitación. 
 
2.5 La planificación estratégica en la capacitación 
 
No se puede hablar de un sólo modelo de planeación estratégica de capacitación que 
sea aplicable y exitoso para todas las empresas, ya que es necesario elaborar un 
modelo en particular a cada empresa, ya que éste depende de varios factores, como 
son: Si la empresa sabe a dónde quiere llegar, cuenta con un plan global, los 
directivos cuentan con autoridad e injerencia en la empresa, la organización reconoce 
los logros de la capacitación y la impulsa, el tamaño, estructura, presupuesto y 
recursos que tiene la organización y lo que está dispuesto a invertir en cada unidad, 
etc., ver [4]. 
 
Sin embargo, se plantea, a continuación, un modelo base de la planeación estratégica 
de capacitación que puede servir de guía para desarrollar un esquema diseñado 
particularmente a las necesidades y posibilidades de la organización. El 
procedimiento a seguir, ver [1], es el siguiente: 
 




• Definición de la compañía que se quiere ser 
• Determinación de situación actual 
• Debilidades y oportunidades 
• Peligros y potencialidades 
• Recursos 
  
2. Definir si la capacitación va a ser una estrategia importante o incluso indispensable 
en la planeación estratégica global: 
 
• ¿Por qué? 
• ¿Cuáles serán los apoyos? 
• ¿Cómo la incorporan? 
• ¿Quién o quiénes serán los responsables? 
  
3. Analizar a los clientes de la capacitación 
 
• ¿Quiénes son? 
• ¿Cómo deben ser clasificados? 
• ¿Por qué serán usuarios de la capacitación? 
• ¿Mejorarán su desempeño? 
• ¿Cómo? 
• ¿A qué áreas o segmentos de la empresa se da atención? 
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• ¿Es correcto o debe cambiarse esta situación 
  
4. Analizar a la institución 
 
• Sus tendencias 
• Estándares de calidad, productividad y estadísticas 
• Competencia 
• Requerimiento para el desarrollo de potencial humano 
 
5. ¿A dónde quiere llegar la capacitación? 
 
• ¿Cuáles son las oportunidades y peligros para la capacitación?  ¿Cuáles sus 
potencialidades? 
• Evaluación y selección de alternativas estratégicas para lograr las metas. 
• Desarrollo de objetivos a largo plazo. 
  
6. ¿Puede llegar hasta ahí? 
 
• Requerimientos de personal para implantar un proceso capacitador. 
• Requerimientos de instalaciones, recursos financieros, etc. 
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• Relación entre metas y estrategias con base en el interés de la alta dirección en la 
capacitación y por lo tanto del apoyo y visualización de la misma, así como del 
análisis situacional de la empresa y de la capacitación. 
  
7. ¿Qué decisiones deben tomarse para lograr lo esperado? 
 
• Preparar planes detallados para implantar estrategias a través de los mecanismos 
adecuados: sistema integral de capacitación. 
• Desarrollar planes de contingencia; traducir los planes en presupuestos. 
• Decisiones y acciones a corto y mediano plazo en cuanto a organización, 
personal, etc. 
  
8. Establecer objetivos estratégicos de capacitación 
 
• De los objetivos estratégicos de la empresa se desprenden los objetivos 
estratégicos de capacitación. 
 
 9. Elaborar las estrategias de la planeación estratégica de capacitación 
 
• Definir como se lograrán los objetivos estratégicos de capacitación. 
• Identificar y conocer a los clientes de capacitación: áreas claves, puestos, 
prioridad de atención. 
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• Estos aspectos deberán unirse y organizarse a través de uno o varios planes 
orientadores. También aquí se debe establecer cómo y cuándo se revisará y 
evaluará la planeación estratégica de capacitación. 
  
10. Revisión periódica 
 
• Puede realizarse semestral o anualmente. 
• Se puede llevar a cabo en un tiempo menor cuando sea por primera vez, siempre 
que se haya decidido el tiempo para disponer de información y resultados a 
evaluar. 
  
11. Evaluación permanente de la planeación estratégica de capacitación y de la 
planeación operativa de la capacitación. 
 
• Auditar resultados y avances conforme a lo planeado. 
 
La finalidad de la capacitación es que la gente obtenga conocimiento para desarrollar 
sus estructura cognitiva, a fin de lograr mayores parámetros de referencia, más 
información para la toma de decisiones diversas y desarrollar su papel como 
individuo dentro de una sociedad. La finalidad de la capacitación es que la gente 
aplique lo aprendido en el desempeño de sus funciones. En última instancia, podemos 
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pensar que la finalidad de la capacitación no es que la gente sepa más, sino que 
aplique aquello que sabe pero que no usa, ver [1]. 
 
La creencia de que a mayor número de cursos el personal estará más capacitado es 
una verdad a medias, porque aunque éste reciba mucha capacitación, sino es bien 
administrada, los resultados podrían verse solo a mediano y a largo plazo o bien no 
verse nunca.  
En una institución cuyos empleados han recibido capacitación tienen más 
posibilidades de desarrollo que una en la que no han sido capacitados, sin embargo, la 
finalidad de la capacitación no es que el personal incremente su cultura general como 
ocurre con la educación escolar, sino que se aplique la tecnología, se mejore la 
administración y se logren los objetivos de la empresa. 
 
Los procesos de capacitación empresarial están encaminados a la modificación de 
conducta muy concreta que deben satisfacer necesidades previamente definidas, por 
lo que el personal no solo debe adquirir conocimiento y habilidades, sino aplicarlo, 
incorporarlo a su comportamiento y mejorar su desempeño, ver [1]. 
 
En el proceso de capacitación el instructor es responsable de establecer un clima de 
sinergia, de apertura y de participación, para que la gente comparta sus experiencias y 
tenga la voluntad de escuchar a los demás y, a su vez, contribuir a que los 




Un maestro se apoya en libros de textos, cuyo contenido es amplio. Al leerlo y 
comprenderlo, el maestro ocupa mucho tiempo no solo en idear la forma en lo que 
habrá de impartir sino que también en analizar detenidamente la tesis del autor. En la 
capacitación empresarial, el instructor se apoya en manuales de instrucción. Estos 
manuales se presentan en forma más accesibles, incluyen solamente los criterios 
centrales y contienen elementos de práctica dado que el tiempo en aula es breve. Con 
los productos didácticos se busca que el participante cuente con elementos para 
razonar discutir y hacer sus propias deducciones respecto de un tema; a partir de 
estas, se llega a conclusiones relativamente válidas para el grupo, ver [1]. 
 
La competencia de la complejidad de los negocios conlleva a manejar 
simultáneamente muchas variables. Para simplificar esta complejidad, se puede 
considerar que las empresas, están compuestas por tres subsistemas: el 
administrativo, el tecnológico y el social-humano.  
 
El delicado equilibrio que se establece entre estos tres subsistemas permite que la 
organización avance hacia el logro de sus objetivos. Al realizar un cambio en uno de 
los subsistemas hay que realizar los ajustes necesarios a los dos restantes para 
restablecer el equilibrio. Uno de los medios para lograrlo es la capacitación. 
 
La capacitación bien administrada influye en la eficiencia de las organizaciones 
porque repercute de manera directa en los tres subsistemas y es el mecanismo para 
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introducir cambio en cualquiera de ellos, ver en [1]. Un ejemplo de esto, se evidencia 
cuando se introduce una nueva tecnología automatizada.  
 
Su influencia llega principalmente al subsistema tecnológico, pero también se 
requiere de personal con nueva destreza para manejar tecnología reciente. Además, se 
trabajará con proceso modificado o diferente, por lo que se deberá instruir a los 
niveles medios de la institución sobre el nuevo estilo de manejar los recursos. 
 
Otro ejemplo. Se implanta la mejora continua a través del control estadístico de los 
procesos, lo cual básicamente es un cambio en el subsistema administrativo. Sin 
embargo, el modelo de mejora continua implica que las personas que realizan y 
controlan el trabajo deben tomar decisiones con base en sus mediciones lo que trae 
como consecuencia descentralización de decisiones; este cambio implicará que el 
personal se involucre más y se sienta parte de la institución, para lo cual requerirá un 
programa de modificaciones de actitudes, subsistema social-humano. Finalmente, 
estos cambios traerán, como consecuencia, mejora en la forma como se hacen las 
cosas, subsistema tecnológico. 
 
La capacitación es un elemento estratégico en las organizaciones, pero cuando no se 
considera así su potencial no se utiliza al máximo y se obtienen escaso resultado. El 
proceso de capacitación como muchos otros procesos en la empresa, conlleva una 




La capacitación es un medio relevante para la planeación de vida y de trabajo del 
personal, también lo son el sistema de competencias laborales y el expediente de 
productividad; además, parte importante se determina a través del análisis y 
desarrollo del capital intelectual. La naturaleza del trabajo deja de ser instrumental 
para convertirse en algo más profundo, en algo que tiene que ver con nuestras 
inquietudes, con nuestros deseos, valores, sentido de la vida y sentido de pertenencia 
tanto a la organización como a nuestra familia. 
 
En la actualidad, la capacitación es un factor verdaderamente importante para el 
desarrollo de las organizaciones; sin embargo, pese a esta certeza que comparten los 
ejecutivos de alto nivel y el personal en general, en muchas organizaciones la 
capacitación está considerada como una disciplina de bajo nivel de importancia. Esto 
se debe, en parte, en una serie de creencias que con el paso del tiempo han llevado a 
minimizarla. Los resultados de la capacitación son difíciles de valorar, difíciles de 
comprender y, por lo mismos resulta difícil encontrarle un sentido práctico, ver [1]. 
 
Esta creencia tiene como causa la concepción misma del entrenamiento, entendido 
este como capacitación, en algunas instituciones. En ella, la capacitación es pensada 
como sinónimo de educación, sin considerar que sus objetivos, ámbito, naturaleza y 
métodos son diferentes a los que ofrecen las escuelas. 
 
La productividad es la razón de ser de las organizaciones que tienen como meta, por 
un lado, la generación de un valor agregado para el cliente y, por otro la obtención de 
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utilidades. Todas las organizaciones requieren ser productivas, es un hecho conocido, 
tanto para la sociedad como para las empresas mismas. 
 
Ha habido diferentes corrientes que han intentado mejorar el trabajo, como "la 
división de tareas" planteada por Frederik Taylor hace aproximadamente 70 años, 
cuyo auge se dio después de la Segunda Guerra Mundial. Se puede considerar este 
enfoque como uno de los primeros intentos, si no es que fue el primero, netamente 
dirigido a procesos de tipo productivo y a la producción en serie con actividades 
claramente definidas para optimizar, en gran medida, los recursos invertidos.  
 
Sin embargo, al pasar las décadas se hizo necesario incorporar distintos aspectos para 
humanizar el trabajo. Fue entonces cuando llegaron las corrientes de enfoque 
sistemático, como el desarrollo organizacional, la administración por objetivos, y la 
administración por la excelencia, hasta que llegó una verdadera estrategia de cambio 
organizacional: el control total de la calidad, ver [1]. 
 
Los procesos totales de calidad se complementaron con otras herramientas, como la 
reingeniería, la mejora continua, los círculos de calidad y, actualmente, son 
consideradas las organizaciones con grupos que trabajan por procesos y las que 
trabajan con grupos auto-dirigidos, ver [1]. Algunas empresas llegan a cometer el 




La reingeniería, por ejemplo, es simplemente una herramienta de apoyo en la 
estrategia general de la calidad total, lo mismo puede decirse de la administración por 
objetivos y de la capacitación. Todos estos métodos son herramientas para un sistema 
de calidad total. 
 
En muchas instituciones se cometió el error de considerar la estrategia de calidad o, 
más bien, los planteamientos de la calidad, como la solución universal a los 
problemas de la institución: se creía que la calidad seria el camino para llegar a los 
escenarios de gran rendimiento. Sin embargo, en numerosas ocasiones la calidad se 
ha quedado solamente como un conjunto de buenas intenciones, como una filosofía 
que convence en la sala de capacitación, pero convence solo en primera instancia, 
dado que cuando el personal regresa a su sitio de trabajo se encuentra con que la 
realidad ha cambiado.  
 
La falta de cultura y decisión para resolver problemas manifiestos y cumplir con los 
objetivos creó un gran vacío. De alguna manera, las herramientas se convirtieron en 
modas, dado que no llevan a solucionar los problemas que enfrentaban las 
organizaciones. 
 
2.6 El cambio organizacional basado en la capacitación del talento humano 
 
El rediseño total o parcial de la estructura organizacional, variables 
macroeconómicas, fusiones, adquisiciones, incorporación de nuevas tecnologías, 
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creación de nuevas unidades de negocios, o la implementación de nuevos procesos, 
son sólo algunas de las tantas causas que generan en una organización, o en 
determinados sectores de la misma, una situación de cambio.  
 
Cambio que la mayoría de las veces no está ni completa ni eficientemente 
planificado, y mucho menos facilitado. Facilitar el cambio implica apoyar a las 
personas para que primero visualicen, luego internalicen, y posteriormente se 
involucren voluntariamente en el logro del objetivo resultante de la situación 
emergente.  
 
En realidad, a facilitar se aprende dialogando, escuchando, participando, 
capitalizando los errores y, sobre todo, sabiendo leer los mensajes subyacentes de las 
personas involucradas y obrar en referencia, no en consecuencia. Para empezar a 
comprender el proceso de facilitación del cambio, y lograr que el mismo genere valor, 
sin dejar de reconocer las pérdidas que todo cambio supone, habrá que reconocer la 
existencia de al menos tres elementos, ver [1]. 
 
 Una situación actual, la que por algún motivo necesitamos abandonar. 
 Una situación deseada, a la que se quiere, o se desea arribar. 
 Un momento difuso, crítico, muchas veces gris, difícil de mensurar y más aún de 




De acuerdo al Diccionario Pedagógico, nivel educativo es una expresión utilizada con 
diferentes alcances y su significado viene dado por el contexto en que se utiliza. Un 
alcance bastante frecuente es utilizado como etapas, haciendo referencia a las 
estructuras organizativas del sistema educativo; esto varía según los países, ver [1].  
 
Cabe señalar que el proyecto o propuesta educativa para que sea significativo, debe 
permitir recoger las demandas y las expectativas de todos los miembros de la 
comunidad educativa y asumir las demandas y expectativas de la población o sector 
que se beneficiará. 
 
La construcción del proyecto educativo, supone una lectura de la realidad, que 
evidencia que ésta, o alguno de sus aspectos deben ser objeto de transformación; debe 
establecer una visión anticipada de la situación deseada, debiendo contemplar una 
estrategia de acción, que hará posibles los cambios requeridos. 
 
Un programa de capacitación es la expresión concreta y detallada del plan de 
estudios; sin plan y sin programa; no solo se navega sin rumbo, sino que 
indefectiblemente se ahoga, ya que una buen disposición y ordenamiento de temas, 
contribuye a la perfecta y cabal realización de los objetivos propuestos, así como 
también por su finalidad de servir como guía para el docente, despejando en el toda 




Las normas más imperiosas o técnicas necesarias para su elaboración, deben ser las 
que consideren: objetivos, contenidos, aplicaciones y en muchos de los casos la 
evaluación. 
 
El cambio organizacional, es un proceso que busca prever diversos futuros en 
relación con los procesos educativos; fines específicos, objetivos y metas; permite la 
definición de cursos de acción y, a partir de éstos, determina los recursos y estrategias 
más apropiadas para lograr su realización, ver [1]. Considerando que ello está 
íntimamente acompañado de una planificación integral de la educación, de esta 
manera dará una verdadera armonía con el desarrollo económico y social para 
impulsar el fortalecimiento integral de una organización. 
 
2.7 Gestión de procesos de capacitación 
 
La capacitación es una de las funciones clave de la administración y desarrollo del 
personal en las organizaciones y, por consiguiente, debe operar de manera integrada 
con el resto de las funciones de este sistema. Lo anterior significa que la 
administración y el desarrollo del personal debe entenderse como un todo, en que las 
distintas funciones, incluida la capacitación, interactúan para mejorar el desempeño 
de las personas y la eficiencia de la organización, ver [4]. 
 
La gestión de la capacitación puede considerarse como el conjunto de procesos y 
actos que están relacionados con el diagnóstico, planificación, desarrollo y evaluación 
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de actividades de capacitación llevadas a cabo en el ámbito de la promoción de los 
recursos humanos, ver [4], y consta de cuatro etapas: 
 
a. Análisis de las necesidades de conocimiento: Se realiza para conocer los 
aspectos cognitivos que deben ser incorporados en los trabajadores de una 
institución, sea debido a problemas de desempeño manifiestos (enfoque 
correctivo) o cambios proyectados en el contenido y los requisitos de los puestos 
de trabajo, por innovaciones tecnológicas, cambios organizacionales y 
movimientos de personal como transferencias o promociones (enfoque 
prospectivo). El producto de esta etapa es el diagnóstico de necesidades de 
conocimiento del centro de trabajo. 
 
b. Planificación de la capacitación o la formación: Relacionada con la capacidad 
de los centros de trabajo para identificar si las necesidades de conocimiento 
identificadas en la etapa anterior, deben o pueden ser resueltas a través de la 
capacitación o la formación. Además, es posible separar aquellas necesidades 
que pueden ser atendidas con recursos locales, regionales o centrales. El producto 
de esta etapa es el plan de capacitación del centro de trabajo. 
 
c. Desarrollo y control de las acciones de capacitación: Interviene la capacidad 
logística de los grupos responsables de la capacitación, para desarrollar, 
supervisar y retroalimentar las actividades capacitación que se ejecutan en un 
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centro de trabajo. El producto de esta etapa es el conjunto de acciones 
implementadas en el ámbito de la capacitación.  
 
d. Evaluación de resultados e impacto de la capacitación: Etapa final en la que 
se estima el mérito del desarrollo de las acciones realizadas en el ámbito de la 
capacitación o la formación de recursos humanos. También es necesario realizar 
una comparación de los costos de las acciones realizadas respecto a los 
beneficios que se reportan para la institución. El producto de esta etapa es la 
evaluación de resultados e impacto del plan de capacitación.  
 
Por su misma esencia, la gestión de la capacitación y formación de recursos humanos 
debe aprovechar fundamentalmente, ver [13]. 
 
 Las descripciones y especificaciones de los puestos de trabajo. 
 Las especificaciones en los itinerarios de los puestos de trabajo en la 
organización. 
 Los manuales de la organización, procedimientos y métodos de trabajo. 
 El sistema de evaluación del desempeño del trabajador o de la unidad de 
trabajo. 






2.8 El currículum 
 
El currículum es entendido como un hacer permanente, resultado de acciones 
investigativas y evaluativas simultáneas a través del encadenamiento integrado de 
habilidades, comportamiento, valores, conocimiento y comprensión, propende por el 
desarrollo de las funciones científicas o cognoscitivas del individuo, ver [6]. Las 
experiencias vitales de aprendizaje conforman los aspectos sicopedagógicos y las 
relaciones entre el profesor y el estudiante; toman por ello en cuenta los métodos de 
la ciencia; los procesos evolutivos y cognoscitivos; los recursos y técnicas de 
aprendizaje y las aptitudes y actitudes. 
 
Algunos autores definen al currículum de la siguiente manera, ver [2]. 
 
• Caswell y Campbell, (1935): currículo como un conjunto de 
experiencias que los alumnos llevan a cabo bajo la orientación de la escuela. 
• Bestor, (1958): currículo como un programa de conocimientos 
verdaderos, válidos y esenciales, que se transmite sistemáticamente en la escuela, 
para desarrollar la mente y entrenar la inteligencia. 
• Inlow (1966): afirma: “El currículo es el esfuerzo conjunto y 
planificado de toda la escuela, destinado a conducir el aprendizaje de los alumnos 
hacia resultados de aprendizaje predeterminados". 
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• Johnson (1967): precisa: "En vista de las deficiencias de la 
definición popular actual, diremos aquí que currículo es una serie estructurada de 
objetivos del aprendizaje que se aspira a lograr. El currículo prescribe (o por lo 
menos anticipa) los resultados de la instrucción". 
• Wheeler (1967; indica: "Por currículo entendemos las experiencias 
planificadas que se ofrecen al alumno bajo la tutela de la escuela".  
• Foshay (1969), define el currículo como todas las experiencias que 
tiene un aprendiz bajo la guía de la escuela. 
• Taba, Mc Donald (1974), concreta que el currículo es en esencia un 
plan de aprendizaje. 
• Stenhouse (1981): "Un currículo es una tentativa para comunicar los 
principios y rasgos esenciales de un propósito educativo, de forma tal que 
permanezca abierto a discusión crítica y pueda ser trasladado efectivamente a la 
práctica". 
• Beauchamp (1981): "Es un documento escrito que diseña el ámbito 
educativo y la estructuración del programa educativo proyectado para la 
escuela". 
• Dieuzeide (1983); Entiende por currículo una organización 
sistemática de actividades escolares destinadas a lograr la adquisición de un 
cierto número de conocimientos". 
• Zabalza (1987): "El conjunto de los supuestos de partida, de las 
metas que se desea lograr y los pasos que se dan para alcanzarlas; el conjunto de 
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conocimientos, habilidades, actitudes… que se considera importante trabajar en 
la escuela año tras año." 
• Coll (1987): "Currículo es el proyecto que preside las actividades 
educativas escolares, precisa sus intenciones y proporciona guías de acción 
adecuadas y útiles para los profesores que tienen la responsabilidad directa de sus 
ejecución." 
• Gimeno Sacristán (1988). "Currículo es el eslabón entre la cultura y 
la sociedad exterior a la escuela y la educación, entre el conocimiento o la cultura 
heredados y el aprendizaje de los alumnos, entre la teoría (ideas, supuestos y 
aspiraciones) y la práctica posible, dadas unas determinadas condiciones. El 
currículo es la expresión y la concreción del plan cultural que una institución 
escolar hace realidad dentro de unas determinadas condiciones que matizan ese 
proyecto". 
 
Como base para el diseño de un currículum se parte de un concepto de perfil 
académico o de formación definido como el conjunto de características, 
conocimientos, cualidades, valores, destrezas, habilidades, etc., que se aspira 
propiciar en el estudiante para que con ellas se enfrente a la vida como ciudadano 
integral y su futura actividad profesional. 
 
En el perfil no se trata de señalar únicamente que se quiere un ser humano creativo, 
crítico, reflexivo, investigador, sino que tiene que definirse y planificar el espacio en 
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el cual se va a mover dependiendo de su nivel de formación. De ese perfil formativo 
se deducen modelos pedagógicos para desarrollar acciones de adquisición de 
conocimientos, habilidades, actitudes, comportamientos y comprensión, de práctica o 
manejo instrumental, de entender ideologías o acciones tendientes a un compromiso 
social o de servicio comunitario. 
 
Para referirse a un currículum no se puede hacer abstracción de las características 
socioeconómicas y políticas de la sociedad a la cual se servirá, señalando que deben 
utilizarse las cuestiones más generales que tienen relación con la institución y con el 
ámbito y práctica profesionales. 
 
Un buen currículum busca una concatenada integración entre los saberes y los 
aprehenderes, los objetivos, los contenidos, con criterio de flexibilidad, 
interdisciplinariedad y formación integral. Por lo tanto, se propone el modelo 
holístico configuracional, que pretende articular conocimientos, valores, habilidades, 
comprensión y saberes, que integra las disciplinas y el contexto mediante una 
programación en la cual surge la investigación sobre las necesidades concretas socio-
históricas y culturales, en el marco del desarrollo de las mismas disciplinas.  
 
Este modelo requiere de una estructura flexible académica y administrativa que 
responda al contexto social y a la exigencia de socializar la producción de 
conocimiento. Se centra en el alumno, como persona, más en la producción de 




Se tiene como centro al educando en su interacción con el educador y su grupo 
escolar en situaciones de aprendizaje, fundamentalmente en su capacidad de 
aprendizaje. Las manifestaciones del educando con respecto al aprendizaje se 
expresan en, ver [7]. 
 
• Las relaciones que se establecen, educador-educando. 
• Las relaciones que se establecen padre de familia-educando, 
educador-padre de familia, educador-educando-padres de familia, institución-
mundo del trabajo. 
• Los roles que asumen cada uno de los integrantes de la interacción. 
• El tipo de comunicación que se establece, si es clara o confusa, etc. 
• Las estrategias que utilizan los educandos para aprender. 
• Las estrategias que utilizan los padres de familia para aprender y 
garantizar el éxito del aprendizaje de los educandos. 
• Las estrategias que utilizan los educadores para aprender. 
• El grado de significación que tiene para los educandos, los padres 
de familia, el mundo del trabajo y los educadores el aprendizaje de los alumnos. 
• Las demandas del mundo del trabajo. 
 
Esto significa que el trabajo conjunto y el diálogo que se establece en el proceso de 
aprendizaje requieren de las progresivas negociaciones que educadores, educandos, 
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padres de familia y mundo del trabajo realizan para compartir la situación de 
interacción. En ella se van dando las posibilidades de construir un mundo de sentidos 
compartidos en relación con el trabajo conjunto. 
 
La situación de aprendizaje deviene entonces, el espacio tiempo en que se establece la 
interacción y el sistema de relaciones que comprometen los determinantes 
individualizados de los sujetos, en el curso de su actividad y comunicación. 
El currículum para que sea interdisciplinario, pluralista y diversificado, sin 
detrimento del desarrollo de la propia disciplina, aprovecha el diálogo entre los 
saberes como una posibilidad de autodesarrollo de los conceptos y de los métodos 
que van desde la simple comunicación de las ideas hasta la integración mutua de los 
mismos. 
 
Este modelo exige trascender la didáctica entendida como una tecnología de la 
transmisión de saberes para recuperar el proceso de construcción y desarrollo del 
contenido en la perspectiva de la formación integral. 
 
Un objetivo primordial en la actividad educativa es la formación integral de los 
estudiantes, por ello y paralelamente con el denominado currículum, se debe 
propender por el fortalecimiento de la persona de tal manera que asuma los 
compromisos de constructor de una cultura, que desarrolle valores humanos, 
sentimentales y afectivos y le inculque sentimientos de equidad, respeto por la vida, 




El plan curricular es el instrumento fundamental del desarrollo académico de la 
institución. Las circunstancias vividas en los últimos años han impedido la reflexión 
continua y  sistemática entorno al contenido y orientación de los planes de estudio, 
ver  [5]. 
 
Diseñar un programa curricular es seleccionar y organizar un conjunto de 
conocimientos, comportamientos, valores, habilidades y métodos en vistas a su 
apropiación. Pero evidentemente esta selección y organización no se agota en el 
momento de diseño del plan sino que se completa y afina progresivamente en el 
trabajo conjunto adelantado por educadores, padres de familia y educandos, ver [5]. 
En realidad, el programa curricular no ofrece sino un esbozo de la arquitectura más 
general del proceso de formación. 
 
Contra el currículum sobrecargado es necesario reivindicar una jerarquización que 
logre decantar y ordenar con suficiente claridad aquello que es realmente 
indispensable para la formación en una disciplina o en una profesión. En la última 
fase del programa curricular conviene pensar en la posibilidad de cambiar la usual 
visión panorámica por la elección por parte del estudiante entre unas pocas “Líneas 
de Profundización”. 
 
Al determinar el núcleo común, se trata de seleccionar un grupo reducido de 
realizaciones ejemplares cuya apropiación convierta al estudiante en un virtual 
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miembro de la correspondiente comunidad. Integrar los procesos curriculares 
alrededor de unos pocos núcleos tales como la comunicación, los valores, el 
pensamiento y las relaciones con la naturaleza y la sociedad. 
Un plan de estudios es en general un reflejo de la comunidad que tiene a su cargo su 
implantación, por ejemplo, la atomización, la falta de jerarquías y de énfasis definidos 
en el plan de estudios expresa y consolida la fragmentación, la falta de jerarquías y de 
énfasis en el grupo humano que lo implanta.  
 
El sentido de los cursos prácticos, de los laboratorios y los trabajos de campo, no es 
promover otras formas de conocimiento, sino poner a prueba la fuerza de la 
combinación entre discusión racional, tradición escrita y reorientación o 
reorganización de la acción. Si su finalidad es simplemente una familiarización, sus 
altos costos tienen poca justificación.  No hay mejor práctica que una buena teoría, 
ver [6]. 
 
La idea es asumir un uso más racional del tiempo de educadores y educandos en favor 
de una institución que centre cada vez más sus actividades en la investigación y que 
le dé más campo a una proyección social gobernada por intereses académicos y que 
reconozca que una forma privilegiada de aprender es trabajar en estrecha 
colaboración con personas altamente calificadas. 
 
En el nuevo contexto, la labor docente consiste más en orientar, dirigir, poner 
ejemplos y animar que en trasmitir los contenidos de la asignatura. En conjunto la 
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labor realizada en la institución puede y debe ser vista y reorganizada como una gran 
empresa colectiva orientada hacia la apropiación y la generación del conocimiento, 
valores, habilidades y comportamientos. Esto conlleva exigencia de estándares 
elevados y disciplina escolar. 
 
2.9 Elementos y funciones del currículum 
 
Los elementos básicos del currículo responden a las preguntas, ver [3]. 
 
 qué enseñar 
 cuándo enseñar 
 cómo enseñar 
 qué, cómo y cuándo evaluar. 
 
Respondiendo a estas cuatro preguntas responderemos a los objetivos y contenidos de 
la enseñanza, a la ordenación y secuenciación de dichos objetivos y contenidos, a la 
necesidad de planificar las actividades de la enseñanza y aprendizaje que nos 
permitan alcanzar los objetivos previstos. Criterios de evaluación, técnicas y 
momentos de la evaluación. 
 
Según Montenegro los elementos del currículo son, ver [3]: 
 
 Fundamentos conceptuales  
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 Objetivos de la educación  
 Actores del proceso  
 Estrategia o modelo pedagógico  
 Plan de estudios  
  
Para Casarini los elementos del currículo son, ver [3]: 
  
 Introducción 
 Antecedentes  
 Objetivos generales 
 Estructura del plan curricular 
 Proceso enseñanza aprendizaje 
 Recomendaciones  
 
Según Antúnez los elementos del currículo son, ver [3]: 
  
 Objetivos  
 Contenidos  
 Actividades  




Entonces se puede considerar como elementos del currículo al conjunto de 
componentes  mínimos que  integran  cualquier  currículum  educativo,  estos  son: 
ver  [3]. 
  
a. Los objetivos: responden básicamente a la pregunta ¿para qué enseñar?, son las 
intenciones que tenga un determinado proyecto educativo, definen lo que 
queremos conseguir. 
 
b. Los contenidos: estos responden a la pregunta ¿qué enseñar?, los contenidos son 
las herramientas o instrumentos para conseguir un fin, cabe mencionar que en la 
actualidad por contenidos no solo se entiende como los conocimientos teóricos 
ya que también es muy importante el saber, el saber hacer y el saber ser.  Se 
puede dividir a los contenidos en: conceptuales (que vienen siendo los teóricos), 
procedimentales que son los saberes prácticos así como las habilidades, técnicas, 
métodos, estrategias, etc. Los contenidos actitudinales: tales como hábitos, 
valores y actitudes. 
 
c. La metodología: responde al ¿cómo enseñar?, especifica las actividades y 
experiencias más adecuadas para que los diferentes tipos de contenidos se 
aprendan debidamente y realmente sirvan. La metodología incluye: los principios 
metodológicos, actividades y experiencias de aprendizaje, el método, estrategias 




d. La evaluación: esta hace referencia a los procesos de control y reformulación de 
los procesos de enseñanza y aprendizaje y no puede reducirse a examinar y 
calificar solamente los resultados obtenidos sino que debe tomar en cuanta todo 
el proceso que se llevó a cabo para llegar  a esos resultados.  
2.10 La pedagogía 
 
La pedagogía es la ciencia que tiene como objeto de estudio a la educación como 
fenómeno psicosocial, cultural y específicamente humano, brindándole un conjunto 
de bases y parámetros para analizar y estructurar la formación y los procesos de 
enseñanza-aprendizaje que intervienen en ella, ver [3]. La pedagogía es un conjunto 
de saberes que buscan tener impacto en el proceso educativo, en cualquiera de las 
dimensiones que este tenga, así como en la comprensión y organización de la cultura 
y la construcción del sujeto.  
 
A pesar de que se piensa que es una ciencia de carácter psicosocial que tiene por 
objeto el estudio de la educación con el fin de conocerla, analizarla y perfeccionarla, 
y a pesar de que la pedagogía es una ciencia que se nutre de disciplinas como la 
sociología, la economía, la antropología, la psicología, la historia, la medicina, etc., es 
preciso señalar que es fundamentalmente filosófica y que su objeto de estudio es la 
formación, es el proceso en donde el sujeto pasa de una conciencia en sí a una 
conciencia para sí y donde el sujeto reconoce el lugar que ocupa en el mundo y se 




Es importante tomar en cuenta que a pesar de que la conceptualización de la 
pedagogía como ciencia es un debate que actualmente tiene aún vigencia y que se 
centra en los criterios de cientificidad que se aplican a las demás ciencias y que no 
aplican directamente a la pedagogía, es por ello que referirse a la pedagogía como 
ciencia puede ser un tanto ambiguo, incorrecto, o por lo menos debatible. Existen 
autores, pues, que definen a la pedagogía como un saber, otros como un arte, y otros 
más como una ciencia o disciplina de naturaleza propia y objeto específico de 
estudio. 
 
Existen varios criterios a través de los cuales se puede categorizar a la pedagogía, ver 
[3]. 
 
a. Según la temática:  
 
- Pedagogía general: es la temática que se refiere a las cuestiones 
universales y globales de la investigación y de la acción sobre la educación.  
 
- Pedagogías específicas: a lo largo de los años han sistematizado 
un diferente cuerpo del conocimiento, en función de las realidades históricas 
experimentadas (pedagogía evolutiva, diferencial, educación especial de adultos 
o andragogía de la tercera edad, etc.)  
 




- Pedagogías tradicionales  
- Pedagogías contemporáneas  
Sin embargo López Herrerías señala que la pedagogía en sí al estudiar al hombre 
"bio-psico-socio-cultural" ya están implícitas todas esas pedagogías, ver [3]. Hay que 
distinguir que la pedagogía es la ciencia que estudia la educación, mientras que la 
didáctica es la disciplina o conjunto de técnicas que facilitan el aprendizaje. Es una 
disciplina de la pedagogía. 
 
2.11   Las herramientas pedagógicas 
 
Dado el escenario contemporáneo en los apartados anteriores, es observable e 
impostergable también modificar las herramientas pedagógicas. Es importante señalar 
que  algunos docentes confunden  lo pedagógico con lo tecnológico dado que hablan  
de incorporar nuevos medios como las computadoras y demás sistemas de apoyo para 
generar un cambio educativo. Tal cambio está en función de la herramienta 
pedagógica;  en esta propuesta es la investigación del aprendizaje  y la tecnología 
solo el medio, ver [3]. 
 
La  investigación del aprendizaje, es un plan estratégico para generar una dinámica de 
trabajo intelectual, sobre los problemas propios de la práctica profesional, ver [3]. Se 
fundamenta en la superación de obstáculos cognitivos; de habilidades de la profesión  
y en el aprendizaje del estudiante, en el ejercicio de la investigación científica. La 
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plataforma  de este instrumento son por un lado las nuevas tecnologías de cómputo y 
comunicaciones, y por otro, la sistematización  de todos los procesos en un esquema 
innovador de control de calidad a través de la evaluación del lenguaje en cada paso de 
formación profesional.   
 
2.12 La malla curricular 
 
Se denomina malla curricular a toda la estructura donde se organizan los módulos de 
aprendizaje de una formación o capacitación, a partir de un enfoque problematizado, 
ver [3]. 
 
La alegoría de malla se hace porque al diseñarse la organización de problemas, 
ámbitos conceptuales e incluso los contenidos posibles que se manejarían en un aula 
de clase, fueron pensados, tejidos y estructurados con una trama tanto vertical como 
horizontal.  
 
La construcción de la malla curricular involucra el análisis e interpretación de los 













Definido y formulado el problema de estudio y los objetivos generales y específicos 
que sustenta el presente proyecto de investigación, se hace necesario establecer el 
marco metodológico, el cual va a aludir al conjunto de procedimientos lógicos, 
técnicos y operacionales implícitos en todo proceso de investigación, con el objeto de 
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos, con la finalidad de permitir descubrir y 
analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de conceptos 
teóricos convencionalmente operacionalizados. 
 
3.1    Modalidad de la investigación  
 
La modalidad de la investigación está conformada por un conjunto de aspectos que 
han de considerarse; entre ellos se tienen: definir el tipo de estudio considerando los 
niveles: exploratorio, descriptivos y explicativos,  los pasos a seguir para abordar 
cada uno de los objetivos, las técnicas (medios empleados para recolectar el dato e 
información) e instrumentos que se emplearán de acuerdo a la naturaleza de los datos 




Al respecto, para el desarrollo de la propuesta de mejoramiento curricular para la 
capacitación operativa del personal de la Policía Nacional en los cursos de formación 
del Grupo de Intervención y Rescate GIR, se realizó un diseño de investigación 
aplicativa, la cual parte del hecho de que, dentro de la secuencia del  trabajo policial, 
existen teorías relacionadas con la seguridad ciudadana, cuya verosimilitud ha 
aumentado gracias a un cierto número de contrastaciones sociales; y, además, del 
hecho de que en el mundo de las necesidades de desarrollo existen requerimientos 
que pueden ser satisfechos aprovechando esas teorías.  
 
En este sentido, el proceso  de la presente investigación está debidamente establecido 
considerando que es un proceso riguroso de manera lógico que permite la adquisición 
del conocimiento. El tipo de estudio desplegado, considera el método de observación, 
el método inductivo, deductivo, de análisis, de síntesis, comparativo, el dialéctico, el 
experimental, el estadístico y otros que responden a la naturaleza de la investigación; 
todo ello relacionado con las fuentes y técnicas para la recolección de los datos e 
información detallados en el mismo. 
 
Su objetivo central, está en proveer tecnologías o esquemas de acción derivados de 
los conocimientos teóricos construidos dentro de la secuencia de la seguridad 
ciudadana y el control policial de la violencia social. Estas investigaciones carecen, 
propiamente hablando, de preguntas; más bien tienden a establecer una relación 
productiva, ingeniosa y creativa, entre las posibilidades de un modelo teórico, por un 
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3.2   Nivel investigativo 
 
El nivel de la investigación es una estrategia de acción para desarrollar la 
investigación propuesta de acuerdo a las etapas y momentos que ella requiere. Todo 
ello depende del tipo de investigación que se opte. Una vez definido el tipo de 
investigación se considera el diseño. 
Al respecto, los instructores del Grupo de Intervención y Rescate, deben poseer un 
profundo conocimiento de los procesos de capacitación operativa para formar y 
evaluar al talento humano policial. Un adecuado nivel investigativo en materia de la 
preparación policial, abarca todos los aspectos del proceso prácticos y doctrinarios, 
desde el desarrollo y definición del problema, hasta la redacción del artículo total de 
la investigación efectuada. 
En las investigaciones aplicativas, el “problema” es una cierta situación práctica 
formulada desde una actitud de expectativas de cambio, situación que resulta 
deficitaria, inconveniente o mejorable y que puede ser transformada o manejada 
mediante un cierto prototipo de control situacional. 
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En este sentido, los datos recopilados en el Grupo de Intervención y Rescate de la 
Policía Nacional se analizarán de forma cuantitativa a través de la aplicación de una 
encuesta, con el afán de determinar la problemática existente en el sistema de 
capacitación en acciones operativas al personal policial. 
3.3  Tipos de investigación 
3.3.1  Investigación documental 
Está conformada por fuentes documentales, bibliografías, citas, notas y referencias 
bibliográficas, análisis, y resúmenes analísticos, índices, gráficos e ilustraciones, etc. 
Constituye una parte importante dentro del proceso de investigación en la cual se 
indaga, interpreta datos de un tema específico con la finalidad de obtener resultados 
que sirven como base para ampliar la información del mismo. 
3.3.2  Investigación de campo 
La presente investigación, tiene como base los resultados que se obtuvieron de la 
aplicación de una encuesta a efectivos del personal policial del Grupo de Intervención 
y Rescate de la Policía Nacional de Ecuador – GIR, dentro del contexto de su 
operatividad policial, normas de seguridad, adopción técnica de procedimientos, 
manejo de crisis, etc., y de la importancia de la estandarización de los mismos, por 




3.4  Universo o población 
Está formada por todos los elementos o sujetos que se quiere estudiar, es el conjunto 
de todos los casos que concuerdan con lo que se pretende investigar. En el caso 
presente los integrantes operativos de la Policía Nacional. 
3.5  Muestra 
 
Es la elección de una parte representativa de una población o universo. Aplicado al 
caso de investigación se tratará el tema a 100 efectivos policiales en el Grupo de 
Intervención y Rescate de la Policía Nacional. 
 
3.6     Técnicas y herramientas 
 
3.6.1 Técnica de la entrevista 
 
Con la finalidad de interrogar y recabar información importante de la población en 
estudio; considerando que las mismas constituirán un proceso de comunicación 
verbal recíproca entre las partes, no estarán sujetas a un estándar formal lo que 
permitirá un marco de desarrollo abierto y de libertad para la formulación de 






3.6.2 Técnica del cuestionario 
 
La cual se considera como un medio de comunicación escrito básico, el cual facilita 
traducir los objetivos y variables de la investigación a través de una serie de 
preguntas muy particulares, previamente preparadas.  
 
Está técnica permitirá al encuestado, expresar su punto de vista con respecto al 
desarrollo de  un propuesta de mejoramiento curricular para la capacitación operativa 
del personal de la Policía Nacional en los cursos de formación del Grupo de 
Intervención y Rescate GIR,  problemas e información de relevante interés para la 
presente investigación. 
 
3.6.3 Técnica de la encuesta 
 
La cual va a permitir a la muestra definida como "Usuario Final" discernir entre un 
bloque de preguntas orientadas a indagar las necesidades del individuo en torno al 
desarrollo de una propuesta de mejoramiento curricular para la capacitación operativa 
del personal de la Policía Nacional en los cursos de formación del Grupo de 
Intervención y Rescate, y finalmente como detector en las necesidades de asistencia 
objeto de la presente investigación, que permitirá consolidar la propuesta señalada de 
la presente investigación.  
 




En la presente investigación se diseñó una encuesta aplicada al mejoramiento 
curricular para la capacitación operativa del personal de la Policía Nacional en los 
cursos de formación del Grupo de Intervención y Rescate, así como la opción de 
proponer e implementar ciertas mejoras relacionadas.  
 
3.6.5 Tabulación de datos 
 
El tratamiento de los datos e información responde a un orden y clasificación 
establecida de acuerdo al conjunto de variables  que están presentes en la 
investigación, debe estarse claro en el proceso de la tabulación, empleando 
debidamente la matriz de base de datos. 
 
El dato e información tabulada se someterá a técnicas matemáticas de tipo estadístico, 
de allí que se considere el tratamiento estadístico que se le da, y su debida 
presentación, siendo importante definir el tratamiento que se dará al dato e 
información, ya que permite tener una idea de la base tecnológica que se empleó. 
 
El tratamiento, análisis y síntesis de los datos e información, constituye un aspecto 
 importante ya que permite identificar los elementos o las partes que conforman  el 
problema objeto de estudio en su dimensión de las relaciones de causas y efectos 
entre ellos, las variables y por otro lado, la síntesis permite establecer las relaciones a 




En este contexto, luego de la aplicación de una encuesta, la información recabada fue 
ordenada, procesada, agrupada, cuantificada y tabulada, para que pueda proporcionar 
datos que faciliten el realizar un análisis estadístico dentro del contexto del 
mejoramiento curricular para la capacitación operativa del personal de la Policía 
Nacional en los cursos de formación del Grupo de Intervención y Rescate – GIR. 
Se procesó y analizó los resultados obtenidos para posteriormente realizar los 
gráficos respectivos, los mismos que fueron interpretados. 
 
3.7  Validación de la investigación 
 
Para esta investigación, se observaron los procesos curriculares relacionados en la 
capacitación operativa del personal de la Policía Nacional en los cursos de formación 
del Grupo de Intervención y Rescate, realizando la propuesta de mejoramiento, 
incluyendo en la investigación a un panel de expertos integrantes del mencionado 
Grupo, con el fin de formular y luego su presentación ante la dirección, de la 
encuesta que se relaciona con el ámbito de la operatividad policial. 
 
Luego de ser aprobada por la dirección, la encuesta se la efectuó a cien miembros 
policiales del GIR-Quito, con el fin de aprovechar sus vastos conocimientos y a la vez 
experiencias en ésta área de la operatividad policial, para luego con los resultados 





ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 
4.1   Tabulación de datos 
1) Considera que el período de preparación aplicado en las diferentes Escuelas de 
Formación Policial del país, son suficientes para efectivizar un desempeño 
efectivo del talento humano policial. Sí…………  No………. 
explique…………………………………………………………………………… 
 












El 89% de los miembros del Grupo de Intervención y Rescate encuestados, manifiestan que los 
procesos de formación policial aplicados en las diferentes escuelas policiales son insuficientes, 
en razón de que sea por factores de presupuesto, logística o tiempo, los proceso educativos 
aplicados son muy superficiales y no consideran operatividad técnica ni práctica suficiente, 
generando un vacío profesional en los miembros policiales graduados. El 11%, manifiesta que 
los procesos educativos aplicados actualmente pueden ser suficientes para adoptar 
procedimientos policiales; sin embargo, sostienen que en efecto es importante mejorar la 
operatividad policial a través de un sistema permanente de capacitación operativa.  
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2) Qué opina sobre si la mayoría del personal policial, ha sido o no capacitado en 
medidas de seguridad, luego de su incorporación.      Sí……………No………… 
 
 



















El 56% de los encuestados sostiene que el personal policial que ha sido capacitado 
posteriormente a su incorporación en las filas policiales no cubre  ni la mitad del 
talento humano institucional, y que de encontrarse entre los capacitados no 
sobrepasan un solo proceso de capacitación en técnicas operativas y de seguridad; 
mientras que, el restante 44% de los encuestados manifiestan haber participado 
como monitores o instructores en varios cursos de capacitación policial, aunque 
reconocen que son procesos compartimentados y faltos de permanencia, aplicados 
de forma esporádica y sin ningún tipo de planificación. 
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3) Qué opina Usted, sobre si el personal policial maneja o no técnicas adecuadas, 

























El 86% los encuestados manifiesta que en su mayoría el personal policial, no se 
encuentra plenamente capacitado para adoptar medidas de seguridad y técnicas 
adecuadas de registro a sospechosos, lo cual es una de las razones para que varios 
miembros policiales lamentablemente hayan fallecido, recomendando realizar 
prácticas permanentes en este tipo de procedimientos para evitar errores 
operativos; mientras que el restante 14%, sostiene que existe personal policial que 
adopta medidas de seguridad y control en las operaciones policiales, inducidos 




4) Cree usted que el Grupo de Intervención y Rescate, podría ayudar a mejorar 
su desempeño profesional mediante proceso de capacitación profesional, 
complementaria a sus conocimientos operacionales y policiales. Si.…No.…. 























El 100% de los encuestados, considera que el Grupo de Intervención y Rescate, 
podría ayudar a mejorar el desempeño profesional del talento humano policial, 
mediante la aplicación de procesos permanentes de capacitación profesional, 




5)  Considera Usted, que el personal policial maneja adecuadamente las normas de 
seguridad con su arma de dotación. Si…………No……..Explique……………… 
 
 



















De los encuestados, apenas el 11% considera que el personal policial maneja 
normas adecuadas de seguridad en cuanto a la manipulación y uso de su arma 
entregada en dotación para el cumplimiento de sus funciones policiales, sin 
embargo, el 89% restante, sostiene que el periodo de formación policial no es 
suficiente para adiestrarse de forma segura, por lo que se han registrado varios 
accidentes y malos procedimientos relacionados, recomendando aplicar procesos 
permanentes de capacitación. 
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6) Opina Usted, que el personal policial ha realizado prácticas suficientes de tiro en 
























Apenas el 2% de los encuestados considera que se han realizado prácticas 
suficientes de tiro con el personal policial operativo; mientras que el 98% de  éstos 
expresa que no ha realizado prácticas permanentes relacionadas, en pos de mejorar 
la capacidad de reacción y seguridad del personal policial. 
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7) Considera, Usted que el personal policial, sabe enfrentar y sobrellevar eventos 
críticos durante su desarrollo operacional policial. Si…No…..Explique……….… 
 
 

















El 96% de los encuestados reconoce que el personal policial no está preparado 
técnicamente para sobrellevar momentos críticos y de peligro en el desarrollo de 
las operaciones policiales, en razón de que solo la práctica permanente facilita 
perfeccionar dichos procedimientos; mientras que el 4% restante, señala, que el 
personal policial puede defenderse aunque de manera básica con lo asimilado en 
























El 97% de los encuestados concuerda en que el personal policial no se encuentra  
preparado para manejar adecuadamente una etapa de crisis en sus procedimientos¸ 
debido a la falta de entrenamiento; mientras que el 3% restante, expresa que este 
condicionamiento se lo hace de manera instintiva. 
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9) Cree que se debe aplicar un sistema permanente de capacitación policial táctico 
con el personal policial. Si…………No…….. 
   
 

















El 100% de los encuestados, concuerdan en que se debe aplicar un sistema 
permanente de capacitación policial táctico con el personal policial, lo cual 





10) Opina Usted, que el personal policial, se sometería voluntariamente de darse las 
facilidades institucionales a un proceso de capacitación operacional táctico en el 




















El 100% de los encuestados concuerdan en que es necesario implementar un 
sistema de capacitación, de darse las facilidades institucionales a un proceso de 







5.1 Contextualización del Grupo de Intervención y Rescate GIR 
Misión: 
Corresponde al Grupo de Intervención y Rescate GIR, la protección a dignatarios, 
personalidades importantes y visitantes ilustres del país, la localización, 
neutralización, transporte y destrucción de artefactos explosivos o sospechosos; la 
prevención de actos terroristas; el rescate y evacuación de personas y bienes en caso 
de desastres naturales o provocados por el hombre, operaciones antinarcóticos.  
Se constituirá en un grupo de apoyo a los demás servicios policiales y cumplirá una 




El Grupo de Intervención y Rescate será una unidad policial, altamente especializada 
y capacitada en operaciones tácticas de alto riesgo, cuyos hombres tendrán los 
mejores niveles de profesionalismo, moral y calidad humana, gozando de gran 







Consolidar y mantener una unidad táctica con capacidad y autonomía operativa 
dentro del territorio nacional, integrando tecnología de punta, estrategias y 
procedimientos modernos de policía, enmarcado en la ley. 
Objetivos específicos: 
• Dar apoyo y respuesta inmediata a los requerimientos tácticos operativos de las 
unidades de inteligencia y servicios policiales 
• Mantener altamente capacitados y entrenados a los miembros del Grupo de 
Intervención y Rescate GIR en las áreas de su especialidad. 
• Contribuir a la capacitación operativa del personal de la Policía Nacional. 
• Contribuir a la educación de la comunidad con el fin de interiorizar en ella normas 
de seguridad y autoprotección. 
• Renovar y dotar a la unidad de equipo operativo, suficiente y moderno. 
Políticas: 
• Respeto absoluto a los Derechos Humanos. 
• Apoyo Táctico enmarcado en la ley. 
• Respeto y reconocimiento a los principios de la identidad y tradición policial. 
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El Grupo de Intervención y Rescate tiene por misión contribuir al mantenimiento del 
orden público, a través del ejercicio técnico-táctico de las operaciones y 
procedimientos policiales en conformidad con la Ley, con el objeto de brindar 
seguridad y estabilidad al desenvolvimiento nacional, asegurando la paz y 
tranquilidad a la ciudadanía, con personal técnicamente capacitado, dedicado a: 
 
1. Intervenir en situaciones de desastres naturales.  
2. Proteger a la nación de ataques terroristas.  
3. Proteger a la nación de operaciones extranjeras de espionaje e inteligencia.  
4. Combatir el crimen de estafas corporativas, fraudes financieros, robo de identidad, 
entre otros.  
5. Combatir organizaciones y empresas de carácter criminal nacionales.  
6. Combatir crímenes violentos de conmoción pública.  
7. Combatir la delincuencia organizada. (nacional e internacional)  
8. Desactivación de artefactos explosivos.  
9. Apoyo a unidades policiales y operaciones policiales avanzadas.  
10. Protección de dignatarios y seguridad de instituciones.  




El Grupo de Intervención y Rescate, se constituye por lo tanto en una Unidad Técnica 
- Operativa, especializada en el combate efectivo contra la delincuencia, sirviendo 
como apoyo operativo a los demás servicios policiales que lo requiera. 
 
5.2 Procesos curriculares existentes en el Grupo de Intervención y Rescate GIR 
 
Los proceso curriculares aplicados actualmente en el Grupo de Intervención y 
Rescate GIR, se aplican focalizadamente conforme la necesidad operativa en el 
talento humano policial integrante de la mencionada unidad, sin considerar una 
planificación institucional en este tipo de capacitación, por lo menos, en la parte 
operativa, de forma permanente al personal de las demás unidades policiales en 
cuanto a tipo de registros y cacheos, paradas peligrosas, primeros auxilios, 
detenciones, allanamientos, esposamientos, etc. 
 
5.3 Propuesta estratégica para la capacitación táctica-operativa, en el Grupo de 
Intervención y Rescate - GIR  
 
En la Policía Nacional, el sistema policial de seguridad preventiva y proactiva, está 
conformado por las estructuras de mando policial y las diferentes dependencias y 
unidades policiales de carácter operacionales por excelencia, como el Grupo de 
Intervención y Rescate GIR, las cuales se encuentran inmersas a las labores de policía 
preventiva, significativamente condicionadas por una serie de deficiencias 
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institucionales que vulneran su funcionamiento integral y su eficiencia, por lo que su 
superación constituye una condición indispensable para modernizar dicho sistema, 
corrigiendo la existencia de una distribución deficiente de recursos humanos y la 
ocupación de una parte significativa del personal policial que debería estar 
inmiscuidas a aquellas labores, en el desempeño de tareas no policiales, tales como: 
 
• El desarrollo de labores administrativas. 
• La falta de entrenamiento táctico en el desarrollo de las operaciones policiales. 
• Cuidado de la seguridad personal de funcionarios. 
• Custodia de detenidos. 
• El pronunciado deterioro infraestructural de las dependencias policiales. 
• La falta de medios operacionales y logísticos apropiados para el desarrollo de 
dichas actividades. 
• La insuficiente flota de vehículos y móviles policiales existentes. 
• La insuficiencia del sistema de comunicaciones policiales y del soporte 
informático de apoyo a las tareas de seguridad preventiva, con el sistema de 
armas utilizado. 
 
En este contexto, el Grupo de Intervención y Rescate GIR, reconoce que la 
satisfacción de la ciudadanía a través del servicio eficiente de la capacitación táctica 
operativa del personal policial, coadyuva al engrandecimiento institucional y a 
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mejorar el servicio a la comunidad, a través de la capacitación técnico-táctico de los 
miembros policiales de las diferentes unidades.  
 
La comunidad, asumida como un cliente, es uno de los principios de la gestión de la 
calidad y una de las razones principales de los esfuerzos que realiza la institución 
policial, para satisfacer sus necesidades de seguridad ciudadana y orden público, 
respetando sus derechos y garantías individuales. 
 
Para la definición de los temas de capitación que se impartirán a los miembros 
policiales en sus correspondientes unidades, con la finalidad de que los mismos 
apoyen al cumplimiento de los objetivos generales de fortalecer la imagen y 
aceptación ciudadana, se consideró por un lado los principios y objetivos de este 
servicio policial y por otro lado se analizó las causas por las cuales la Institución 
perdió credibilidad y disminuyó el grado de aceptación de la ciudadanía, así como 
brindarles las mejores herramientas técnicas que les facilite el cumplimiento de su 
gestión en la comunidad. 
 
En la capacitación que se propone a los miembros policiales, se plantean los 
siguientes objetivos: 
 
• Fortalecer lazos de cooperación entre la comunidad y la Policía Nacional. 
• Contribuir al mejoramiento de la imagen y aceptación ciudadana de la Policía. 
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• Apoyar la formación de los miembros policiales, para que se conviertan en 
líderes del desarrollo integral de sus sectores. 
• Brindar herramientas técnicas que faciliten el trabajo de los miembros policiales 
en la comunidad. 
• Conocer la realidad en que se desenvuelve la operatividad policial. 
 
Bajo este contexto se expone la siguiente propuesta para ser implementada en un 
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PROPUESTA DE CAPACITACIÓN TÁCTICA- OPERATIVA DEL 
PERSONAL DE LA POLICÍA NACIONAL EN EL GRUPO DE 







EJEMPLAR No.   01    DE  12 
 
POLICÍA NACIONAL DEL ECUADOR 







I  DATOS GENERALES 
 
1. COMANDANTE GENERAL 
2. DIRECTOR NACIONAL DE EDUCACIÓN 
3. COMANDANTE DEL GRUPO DE INTERVENCIÓN Y 
RESCATE 
4. JEFE DE INSTRUCCIÓN DEL GIR 
5.       ASESORA PEDAGÓGICA. 
6. DURACIÓN. 
          15 DÍAS 
    7.       MODALIDAD. 
          Presencial. 
8.       LUGAR: 






II.   ESTRATEGIA: 
La capacitación permanente del personal policial, es uno de los componentes 
esenciales en todo proceso de innovación institucional a fin de contar con elemento 
técnico y académico apropiado, enriquecer los contenidos y herramientas 
metodológicas, con las cuales se asume la seguridad ciudadana, como respuesta a los 
requerimientos de la Institución y de la sociedad. 
La capacitación de los miembros policiales es imprescindible realizarla ya que 
recordarán y aprenderán conceptos fundamentales de armas, y temas policiales, 
mismos que servirán para el desempeño de sus funciones, tomando en cuenta que hoy 
en día la seguridad ciudadana se ve avocada a la falta de preparación y ejecución de 
trabajo por parte de la Policía, siendo una de las faltas preponderantes de la 








La presente planificación apunta al análisis y construcción del conocimiento en el 
ámbito de concientización y normatividad sobre el manejo de armas de fuego, manejo 
de conflictos y liderazgo, autoestima, mediación y comunicación comunitaria, 
primeros auxilios, derechos humanos, paradas peligrosas, registros y cacheos, etc.  
-88- 
 
Una de las responsabilidades que tienen los miembros del Grupo de Intervención y 
Rescate GIR es la capacitación a miembros policiales a nivel nacional, para así 
estandarizar procedimientos policiales, y mejorar de esta manera las actuaciones 
profesionales de la Institución Policial. 
Los nuevos problemas sociales, exigen de un nivel profesional cada vez más alto, y 
más aún en el área operativa policial, siempre respetando y poniendo en práctica los  
derechos humanos, motivación policial, etc.; que son los procedimientos  que necesita 
la Institución Policial,  la misma que tiene la obligación legal y moral de capacitar a 
sus miembros policiales, puesto que aún siguen existiendo grandes  falencias en los 
procedimientos policiales.  
Cabe destacar que esta capacitación es muy importante y eficaz ya que la distancia, 
no les permite obtener conocimientos que se está manejando en la actualidad en todas 
las unidades policiales de nuestro país. 
V. OBJETIVOS 
OBJETIVO GENERAL.- 
Capacitar en el área de conocimiento de procedimientos policiales desarrollados en el 
Grupo de Intervención y Rescate GIR, a los señores  policías comunitarios del 
D.M.Q.,  mediante la modalidad de estudio teórico- práctico presencial, utilizando 
procedimientos modernos de Policía, enmarcados en el respeto absoluto de los 
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derechos humanos, para el cumplimiento de la labor diaria en beneficio de la 




• Proporcionar conocimientos de armas y tiro, técnicas y tácticas actualizadas 
en procedimientos policiales, normas de seguridad, abordamiento de 
vehículos sospechosos, primeros auxilios, derechos humanos, registros, 
cacheos y otros, mediante la modalidad presencial, para el desempeño en 
forma eficaz, en cada uno de los miembros policiales. 
 
• Capacitar al personal policial, mediante la práctica en el polígono, a 
fin de fortalecer las competencias profesionales del personal policial, para el 
cumplimiento de la labor diaria en beneficio de la sociedad ecuatoriana. 
 
• Propender para que el personal policial, sea factor de apoyo para el 
desarrollo de la comunidad y la Institución. 
• Coordinar  la ética profesional de los miembros policiales con la 
práctica de las relaciones humanas, y metodología de enseñanza-aprendizaje 
en el desenvolvimiento de sus actividades policiales. 
VI. PERFIL DE LOS PARTICIPANTES 
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PERFIL DE ENTRADA 
• Miembros policiales formados con altos valores morales y apego a 
la ética policial. 
• Que tengan un alto compromiso con la Institución. 
• Policías disciplinados, con deseos de transmitir los conocimientos 
recibidos en la unidad sobre conocimientos de armas, a los demás miembros 
policiales de su comando.  
• Que tengan indicios de metodología y técnica de enseñanza. 
 
PERFIL DE SALIDA 
 
• Miembros policiales capacitados intelectualmente, en 
procedimientos policiales, para transmitir los conocimientos a los demás 
miembros de la Policía Nacional. 
• Policías profesionales con una perspectiva más amplia respecto a 
las técnicas y tácticas básicas policiales.  
• Miembros policiales con perspectivas más amplias en metodología 




• Policías con doctrina, convencidos de la misión Institucional. 
 
VII. ORGANIZACIÓN DEL CURSO.- 
 
• Responsable del Curso:  Jefe de instrucción del 
GIR. 
• Duración del Curso:   15 días 
• XII  Fases de  2 semanas cada una 
• Total de asignaturas del Curso:  4 asignaturas. 
• Fecha de iniciación:                    por verificar 
• Fecha de terminación:  por verificar 
• Días laborables:    de lunes a viernes 









VIII. MALLA  CURRICULAR.- 
 
No. Asignaturas Responsables Carga 
Horaria 





2 Procedimientos policiales: registro 
y cacheos, detenciones, paradas 
peligrosas, defensa personal, 









4 Manejo de conflictos y liderazgo, 

















IX. METODOLOGÍA DE ESTUDIOS.- 
 
• Método Inductivo – Deductivo. 
• Teórico – Práctico  
 
X.     RECURSOS: 
 
Materiales didácticos:   Aula, infocus, computadora y el polígono. 
     














































XII. DISPOSICIONES GENERALES.- 
• El presente Plan de Capacitación, deberá ser aprobado por el Comando 
General de la Policía Nacional y la Dirección Nacional de Educación, a fin 
de que el mismo tenga validez legal. 
• El personal de alumnos, deberá someterse a todas las leyes, reglamentos y 
disposiciones institucionales.  
• El curso será de régimen semi - interno, de lunes a viernes, durante 15 días 
laborables, según la planificación interna realizada por el Grupo de 
Intervención y Rescate. 
• Los alumnos deberán asistir con los requerimientos que ellos utilizan al 










FIRMA DE RESPONSABILIDAD 
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CAPÍTULO  VI 




1. Por parte de los miembros policiales comunitarios, no se ha definido 
objetivamente las responsabilidades tácticas y operativas en el desarrollo de 
las prácticas de capacitación. 
 
2. No se ha planificado ni se fomenta las estrategias para la prevención de 
accidentes y secuelas derivadas de la adopción de malos procedimientos por 
parte de los miembros policiales. 
 
3. No se conoce a profundidad por parte de los miembros de la institución las 
normas y los aspectos legales de seguridad referente a procedimientos 
policiales, los cuales se deben utilizar y aplicarse a las tareas operativas que 
realiza la policía. 
 
4. Se desconoce por parte de la gran mayoría del personal policial la 
totalidad de los riesgos y los peligros característicos más comunes en el 
desarrollo de los procedimientos policiales, con el fin de evitar muertes 




5. Es de mucha importancia entender y aplicar las herramientas de prevención y 
control, basadas en las técnicas y las experiencias. 
 
6.2      RECOMENDACIONES 
 
1. Es menester implementar la propuesta de capacitación táctica-operativa a los 
miembros policiales, con asistencia técnica del Grupo de Intervención y 
Rescate, como una estrategia para elevar el profesionalismo de los miembros 
policiales. 
 
2. Se recomienda manejar como una política institucional el desarrollo de las 
prácticas de capacitación permanentes en todos los miembros policiales ya 
sean que estos cumplan funciones administrativas u operativas. 
 
3. Se recomienda elevar los índices de seguridad operacional de los miembros 
policiales para evitar accidentes laborales y muertes innecesarias, por lo que 
es necesario que el personal sea capacitado en áreas acordes a seguridad. 
 
4. Se debe difundir el manual de normas de seguridad en el manejo de armas de 
fuego entre los miembros policiales con el fin de que se los ponga en práctica. 
 
5. Es menester que el alto Mando Institucional impulse un sistema de seguridad 
laboral y clima organizacional entre los miembros policiales para de esta 
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manera el policía responda profesionalmente a los requerimientos que 









































En la información obtenida en el glosario administrativo de procesos de la página 
www.monografias.com/trabajos/glosedu/glosedu.shtml, se encuentran las siguientes 
definiciones: 
 
 Actividades: Son los quehaceres que se llevan a cabo para lograr un trabajo 
productivo, creativo y útil. 
 Acto didáctico: Es la actividad que pone en relación al que enseña con el que 
aprende (García Hoz). Características: 
• Es una comunicación interpersonal (se necesitan al menos dos personas).  
• Es una relación intencional y dinámica por parte del discente y docente.  
• Es una relación que tiene como finalidad conseguir los objetivos del proceso 
enseñanza-aprendizaje.  
 Acto educativo: Acto sistemático e intencional que realiza el hombre y cuyo 
objetivo es la consecución del fin de la educación, es decir, la perfección 
humana. Es un proceso que atiende al hombre en su totalidad e intenta conducirle 
hacia la realización y consecución de su proyecto personal de vida. Requiere la 
intervención y el contacto humano entre educador (actúa como facilitador) y el 
educando que es el que busca el contacto. 
 Adaptaciones curriculares: Las adaptaciones curriculares son decisiones 
relativas a la organización de los recursos dirigidos al análisis de los diferentes 
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alumnos. Se busca la adaptación y organización de los elementos espaciales para 
conseguir así facilitar el aprendizaje y favorecer la autonomía y movilidad en el 
centro. "Forma basada en concreciones del currículo que permiten individualizar 
los procesos de enseñanza-aprendizaje para atender a los alumnos/as con 
necesidades educativas especiales. Consisten en la adecuación de los objetivos 
educativos, la eliminación o inclusión de determinados contenidos y la 
modificación de los criterios de evaluación, así como en la ampliación de las 
actividades educativas en determinadas áreas curriculares. Deben ir precedidas 
de una evaluación de las necesidades educativas del alumno/a y de una propuesta 
curricular específica. Además también se especifica el proceso de cómo se 
enviarán los resultados deseados y la forma en que se van a transmitir esos 
resultados al usuario final. 
 Alumno: Del latín alumnum, de alere, alimentar. El alumno es la persona, 
respecto del que la educó. Es el discípulo respecto de su maestro, de la materia, 
etc.; estudiante. 
 Ambiente de trabajo físico: Es todo aquello que involucra al trabajador y a su 
puesto de trabajo por ejemplo: luz, color, ambiente de trabajo ruido, riesgo, etc. 
 Análisis: Consiste en determinar las especificaciones del usuario del sistema 
pronosticar los recursos que serán necesarios y determinar el tiempo que se 
tardaran en desarrollarlo. 
 Aprender a aprender: Adquirir una serie de habilidades y estrategias que 
posibiliten futuros aprendizajes de una manera autónoma. 
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 Aprender: Proceso mediante el cual el individuo adquiere conocimientos, 
conductas, habilidades y destrezas. Aprender es conocer una cosa por medio del 
estudio o de la experiencia. Es fijar algo en la memoria. Proviene del latín 
aprenderé a percibir. 
 Aprendizaje: Todo aprendizaje supone la interiorización y reelaboración 
individual de una serie de significados culturales socialmente compartidos. La 
interacción con las personas y los objetos que subyace en todo proceso de 
aprendizaje, pasa necesariamente por el filtro de la cultura común y está  
mediatizada por la utilización de un determinado lenguaje. El aprendizaje actúa 
como motor del desarrollo de las capacidades intelectuales de la persona. Pero a 
su vez, y en una relación dialéctica, la posibilidad de asimilación de los 
contenidos culturales está estrechamente relacionada con el nivel de desarrollo 
conseguido y los conocimientos elaborados en experiencias anteriores.  
 Ayuda pedagógica: Intervención del docente para guiar y orientar al alumno a 
fin de que éste pueda avanzar en su aprendizaje. 
 Capacidades: Las capacidades son aquellas aptitudes que el alumno ha de 
alcanzar para conseguir un desarrollo integral como persona. En el currículo de 
una etapa educativa, los objetivos generales de etapa y de área vienen expresados 
en términos de capacidades. Aptitud para hacer, conocer, sentir. Estas 
capacidades deben ser de distintos tipos: cognitivas, psico-motrices, de 




 Conocimientos previos: Conocimientos que tiene el alumno o alumna y que es 
necesario activar por estar relacionados con los nuevos contenidos de aprendizaje 
que se quiere enseñar. 
 Contenidos: Lo que enseña, el objeto de aprendizaje. El currículum de la 
reforma del sistema educativo distingue entre tres tipos de contenido: conceptos, 
procedimientos y actitudes. Estos tres tipos de contenido son igualmente 
importantes, ya que colaboran en la adquisición de las capacidades señaladas en 
los objetivos generales del área. 
 Criterios de evaluación: Los criterios de evaluación proporcionan una 
información sobre los aspectos a considerar para determinar el tipo y grado de 
aprendizaje que hayan alcanzado los alumnos y alumnas, en cada uno de los 
momentos del proceso, con respecto al avance en la adquisición de las 
capacidades establecidas en el currículum. 
 Cultura: Conjunto de maneras de vivir y de pensar de un grupo humano en 
particular. 
 Currículum: Es el conjunto de objetivos, contenidos, metodologías y criterios 
de evaluación de un nivel o etapa educativo.  
 Didáctica: Es la ciencia que estudia (perspectiva-estática) y elabora (perspectiva-
dinámica) teorías práctico-normativo-decisionales sobre la enseñanza.  
 Diseño: En esta fase se traduce el análisis en forma de pasos; con los cuales se 
inicia la programación. Aquí en esta etapa se diseñan los procedimientos que 
servirán para cumplir con el objetivo del sistema y la forma de cómo se 
introducirán los datos al sistema.  
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 Elementos del currículo: Los elementos el currículo se puede agrupar en cuatro 
preguntas: 
• ¿Cómo enseñar? Se afirma la necesidad de planificación de las actividades de 
enseñanza y aprendizaje para poder alcanzar los objetivos propuestos.  
• ¿Cuándo enseñar? Así se sabrá la manera de ordenar y secuenciar dichos 
objetivos y contenidos.  
• ¿Qué enseñar? Nos dará información sobre los objetivos y contenidos de la 
enseñanza.  
• ¿Qué, cómo y cuándo evaluar? Es imprescindible realizar al final una 
programación. 
 Factibilidad: Consiste en hacer un estudio para determinar qué tan factible es el 
desarrollo de un proyecto. 
 Formación profesional: La formación profesional es un conjunto de enseñanzas 
que, dentro del sistema educativo, capacitan para el desempeño cualificado de las 
distintas profesiones.  La finalidad de la formación profesional es la de preparar 
para el desempeño profesional de una determinada actividad laboral. 
 Funciones del currículo: El currículo tiene dos funciones: hacer explícitas las 
intenciones del sistema educativo y servir como guía para orientar la práctica 
pedagógica.  
 Implantación: Consiste en instalar el sistema en el ambiente en que operará y en 
realizar los procesos necesarios para que opere correctamente. Al terminar esta 
fase el usuario puede iniciar con la operación real del sistema, para lo cual 
requerirá capacitación sobre el uso adecuado de cada una de las funciones que se 
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realizan. En esta fase es muy importante que el usuario participe activamente 
para que la capacitación sea exitosa y después pueda operar el sistema en forma 
correcta. 
 Índices de eficiencia: Algunos quehaceres que se pueden contar sobre todo en 
personal operativo. 
 Medidas de seguridad: Son aquellos factores que hay que cuidar para que no se 
provoquen accidentes de trabajo. 
 Metodología: La metodología constituye el conjunto de criterios y decisiones 
que organizan, de forma global, la acción didáctica en el aula: papel que juegan 
los alumnos y profesores, utilización de medios y recursos, tipos de actividades, 
organización de los tiempos y espacios, agrupamientos, secuenciación y tipo de 
tareas, etc. 
 Programación: Consiste en elaborar los programas considerados en el diseño 
para cumplir con lo especificado por el usuario.  
 Pruebas: Prueba que haga lo que el usuario desea y lo haga bien. 
 Recursos materiales: Son los útiles que el trabajador necesita para realizar su 
trabajo. 
 Requerimientos: son los requisitos tales como nivel de profesionalidad, 
experiencia, edad, sexo, etc., que se solicitan para el desempeño de un puesto. 
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En la actualidad el repunte del crimen organizado ha generado la pérdida de la vida 
de algunos miembros policiales, por lo que es necesario capacitar al talento humano 
policial en procedimientos táctico-operativos para disminuir el número de incidentes 
producidos por la falta de adopción de medidas de seguridad en el desarrollo de los 
diferentes procedimientos policiales, para lo cual es indispensable utilizar una malla 
curricular acorde a cubrir estas competencias; así como, técnicas pedagógica efectivas 
en los procesos de enseñanza y aprendizaje durante el desarrollo de los procesos de 
formación académica y práctica relacionados. Para el efecto señale con una X en el 
casillero de la respuesta con la que usted se identifique. 
 
1) Considera que el período de preparación aplicado en las diferentes Escuelas de 
Formación Policial del país, son suficientes para efectivizar un desempeño 
efectivo del talento humano policial.  
 
Sí   
No                                  Explique 
……………………………..………………………………………..…………….. 
 
2) Qué opina sobre si la mayoría del personal policial, ha sido capacitado o no en 
medidas de seguridad, luego de su incorporación.  
 
Sí   





3) Qué opina usted, sobre si el personal policial maneja o no técnicas adecuadas, 
para realizar operaciones de control y registro a sospechosos, de manera segura.  
 
Sí   
No                                Explique 
……………………………..…………………………………………………..….. 
 
4) Cree usted que el Grupo de Intervención y Rescate, podría ayudar a mejorar su 
desempeño profesional mediante proceso de capacitación profesional, 
complementaria a sus conocimientos operacionales y policiales. 
 
Sí   
No                                De qué manera 
……………………………..……………………………………………………… 
 
5) Considera usted, que el personal policial maneja adecuadamente las normas de 
seguridad con su arma de dotación.  
 
Sí   
No                                   Explique 
……………………………..……………………………………………………… 
 
6) Opina usted, que el personal policial ha realizado prácticas suficientes de tiro en 
su vida profesional.  
 
Sí   
No                                  Explique 
……………………………..……………………………………………………… 
 
7) Considera usted que el personal policial, sabe enfrentar y sobrellevar eventos 
críticos durante su desarrollo operacional policial. 
 
Sí   
No                                   Explique 
……………………………..……………………………………………………… 
 
8) Usted conoce si el personal policial sabe lo que representa el manejo de crisis.  
 
Sí   





9) Cree que se debe aplicar un sistema permanente de capacitación policial táctico 
con el personal policial.  
 
Sí   
No                         
……………………………..……………………………………………………… 
 
10) Opina usted, que el personal policial, se sometería voluntariamente de darse las 
facilidades institucionales a un proceso de capacitación operacional táctico en el 
Grupo de Intervención y Rescate GIR.  
 
Sí   





Gracias por su colaboración. 
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